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En la presente investigación, denominada gestión de la capacitación y desempeño 
laboral en los servidores de la Red de Salud, San Juan de Lurigancho, 2017. El objetivo 
general fue determinar de qué manera la gestión de la capacitación  se relaciona con el 
desempeño laboral en una Institución Pública de Salud. Con un enfoque cuantitativo, con 
un método hipotético deductivo se utilizó el tipo de investigación aplicada, descriptiva, 
correlacional  y con un diseño no experimental de corte transversal. La muestra aleatoria 
estuvo constituida por 89 servidores de la sede administrativa; la recolección de datos se 
realizó en un determinado periodo de tiempo, mediante la aplicación de instrumentos para 
estimar los valores de la gestión de la capacitación, el cual era un cuestionario estructurado 
por 20 ítems,  y para el desempeño laboral por un cuestionario con 31 ítems bajo la escala 
Likert respectivamente, que permitieron obtener la información necesaria de las variables a 
estudiar. Para determinar la confiabilidad de ambos instrumentos, se realizó una prueba 
piloto con 20 servidores, la cual se obtuvo con la aplicación del coeficiente Alfa de 
Cronbach. Para el instrumento de gestión de la capacitación arrojo el resultado de (0,891) 
y para el de desempeño laboral  (0,968). Lo que nos indica que ambos instrumentos tienen 
una alta confiabilidad. Se concluyó que entre las variables, gestión de la capacitación y 
desempeño laboral existe una correlación alta positiva y significativa, con resultados de 
acuerdo a Rho de Spearman (0,860) frente a p=0.000 <0.05. 










In this research, called management of training and job performance in the servers 
of the Health Network, San Juan de Lurigancho, 2017. The general objective was to 
determine how the management of training is related to the work performance in a Public 
Health Institution. With a quantitative approach, with a hypothetical deductive method, the 
type of applied, descriptive, correlational research with a non-experimental cross-sectional 
design was used. The random sample was constituted by 89 servers of the administrative 
headquarters in mention; the data collection was done in a certain period of time, by means 
of the application of instruments to estimate the values of the management of the training, 
which was a questionnaire structured by 20 items, and for the job performance by a 
questionnaire with 31 items under the Likert scale respectively, which allowed obtaining 
the necessary information of the variables to be studied. To determine the reliability of 
both instruments, a pilot test was carried out with 20 servers, which was obtained with the 
application of the Cronbach alpha coefficient. For the training management instrument, the 
result was (0,891) and for job performance (0,968). Which indicates that both instruments 
have a high reliability. It was concluded that among variables, management of training and 
labor performance there is a positive and significant correlation, with results according to 
Spearman's Rho (0.860) versus p = 0.000 <0.05. 






En los últimos años se ha hecho esfuerzos por parte del Ministerio de Salud de 
lograr cambios significativos en el sistema de salud, esto se orienta en la mayoría de los 
casos mejorar  el desempeño laboral. Revisar una parte de la experiencia  en el campo de 
la educación del personal de salud desarrollada en el marco de la gestión de capacitación 
es el objeto del presente estudio, que  haciendo un análisis de sus procesos permitió 
analizar su relación con el desempeño laboral toda vez que el desempeño laboral ya no es 
considerado solo como la acumulación de saberes o habilidades, sino están asociadas a los 
comportamientos de eficiencia y eficacia en la ejecución de una actividad frente sus 
debilidades y fortalezas, así mismo en donde  le permite al servidor público desarrollarse y 
sentirse satisfecho por los resultados logrados en la ejecución de sus responsabilidades y 
deberes que debe cumplir a diario. 
El desempeño laboral refleja la eficiencia de diversos procesos de capacitación, Si 
bien es cierto la capacitación es entendida como el medio para fortalecer los 
conocimientos, habilidades y actitudes de los recursos humanos, es necesario que la 
gestión de sus procesos se desarrolle de manera que estén alineados con las necesidades de 
fortalecimiento de las competencias y permita así contar un personal debidamente 
capacitado para que desempeñe de manera adecuada sus funciones (Cisneros,2012).  
Uno de los obstáculos que con frecuencia impide este proceso de valorar los 
talentos propios y desarrollar fortalezas específicas es que las personas tienden a enfocarse 
en corregir aquellos aspectos que consideran que son sus debilidades. De igual forma, 





y a afrontar las características propias de auto reconocimiento, es decir, miedo de sí mismo 
o del ego mismo.  
De acuerdo con De Cerrud (2011) la mejora de la calidad del servicio público 
consiste en el cambio hacia el logro de condiciones que denoten crecimiento en el 
desempeño laboral, quienes desarrollan funciones y actividades transformando su acción 
hacia ventajas competitivas que satisfagan las necesidades de los usuarios a quienes deben 
servir. 
La razón de medir la relación entre gestión de la capacitación y el desempeño 
laboral en los servidores públicos, radica en el hecho de que son el factor principal de la 
Institución de Salud, los servidores públicos son los que mejor pueden valorarla y, aunque 
tienen una visión parcial, su opinión proporciona un referente, que debe tomarse en 
cuenta.Para ello los resultados abrirán un abanico de posibilidades para mejorar el 
desempeño laboral y puedan construir una propuesta de mejora en su desempeño laboral, 
buscando la satisfacción de los servidores públicos, así como de los usuarios, demandantes 
de un servicio de calidad. De la misma manera las autoridades podrán tomar decisiones 
adecuadas con la finalidad de mejorar el desempeño laboral, en la medida que debe 
cumplirse eficientemente el accionar de la capacitación en sus diversos procesos. 
 
Además en este estudio se planteó que los individuos requieren de participación en 
la administración de los procesos de capacitación. De acuerdo con Ouchi (1982), la cultura 
de una organización se enriquece a través de la administración participativa que a la vez 
puede conducir al desarrollo de las habilidades y destrezas del personal en el puesto de 





lugares de trabajo, lo que es fundamental para el aprendizaje, finalmente éste impactará en 
el aumento de la productividad.  
Para el desarrollo de la investigación se ha seguido el diseño aprobado por la 
Escuela de Postgrado de la Universidad Nacional Enrique Guzmán y Valle, que considera 
tabla de contenidos, lista de tablas y figuras, resumen, abstract e introducción. 
El planteamiento del problema es delimitado en el capítulo uno, e incide sobre la 
importancia de la gestión de la capacitación y el desempeño laboral en la institución de 
estudio. 
En el capítulo dos se desarrolló los antecedentes internacionales y nacionales, los 
aportes teóricos de la capacitación a partir del concepto de gestión ,igualmente se revisaron 
algunos elementos de aprendizaje organizacional como la teoría de Bateson, el modelo de 
aprendizaje andragógico y las definiciones de las dimensiones de la capacitación 
orientados al estudio, así como el concepto de desempeño laboral según la propuesta de 
McClelland, las consideraciones de las distintas escuelas de relaciones humanas como la 
teoría de Maslow; Herzberg, Teoría de Jerarquía de Alderfer-ERC, para la interpretación 
de los factores que inciden en el rendimiento de los servidores públicos. También se 
consideró a la evaluación del desempeño según las Teorías X y Y; la teoría Z   y las 
dimensiones del desempeño laboral, productividad, calidad de trabajo, habilidad, 
responsabilidad, compromiso institucional y trabajo en equipo. Estos conceptos unidos, 
van a ser de importancia para el desarrollo de la presente investigación, por lo cual se 
desarrollan de manera amplia en el marco conceptual. 
En el capítulo tres, se desarrolló las hipótesis, las variables y su operacionalización 
de estudio, como ya lo hemos mencionado, en una institución pública, en este caso Red de 





salud y sus buenas prácticas en referencia al tema de capacitación institucional, y que 
conlleve a un desempeño adecuado para ello. 
En el capítulo cuatro se desarrolló la metodología para el análisis de estudio 
delimitando el tipo de investigación a realizar, el porqué de la selección, el cómo se 
realizará y los instrumentos respectivos para el desarrollo del mismo y el tratamiento 
estadístico y procedimiento. En el capítulo cinco se desarrolló la validación de las 
encuestas realizadas, presentación y análisis de resultados, discusión, conclusiones, 
recomendaciones, referencias y apéndices. 
Finalmente, la presente investigación quiere poner en valor el impacto de la gestión 
de la capacitación en una institución pública, concretamente en la sede administrativa de la 
Red de Salud San Juan de Lurigancho, la identificación de la propuesta a analizar a las 
cuáles se ha llegado después de todo lo anteriormente expuesto.  
Como parte de la experiencia de la entidad pública, esta tesis puede servir como 
fuente principal para la presentación de documentos técnicos; como parte de la labor que 
realiza la sede administrativa, a favor de la capacitación de sus servidores públicos y la 






Planteamiento del problema 
 
1.1. Determinación del problema 
El Ministerio de Salud del Perú ha transitado por varias reformas; sin embargo, 
inconclusas sin lograr un éxito suficiente en ninguna de éstas. Los esfuerzos por integrar 
de manera adecuada a los recursos humanos con el desarrollo de las capacidades, en parte, 
debido a la complejidad de lograr un modelo de gestión eficaz dentro de las cuatro 
funciones públicas claves del sistema de salud regulación, financiamiento, generación de 
recursos y prestación; en los tres niveles de gobierno; nacional, regional y local; y en los 
tres tipos de gestión; política, gerencial y operativa (Ypanaqué y Calle, 2011). 
La fórmula para lograr una mayor eficiencia en el sector público es conocida, 
ofrecer un mejor servicio. Sin embargo, no parece ser tan sencillo, las innumerables 
reformas planteadas y los diversos modelos de gestión no han representado un cambio 
sustancial en el desempeño, debido principalmente a la falta de articulación y la escasa 
orientación estratégica. 
Detallando a nivel de entidades individuales, el sector Salud ha realizado el mayor 
gasto en capacitación durante el año 2014 como se muestra en la figura 1. 
Los procesos de capacitación y de desarrollo de competencias se convierten en 
factores clave para la transformación organizacional; sin embargo, se destina alrededor de 
300 millones de soles en capacitaciones; sin lograr un resultado. En suma, esto constituye 
un impacto contrario al que uno esperaría, cualquier institución, con mayores recursos en 





los servidores en el sector salud más aún. Y debemos hacer énfasis en que no solo hay una 
gran diferencia entre la necesidad de capacitar y la demanda de la ciudadanía; la 











Figura 1. Distribución por sectores del gasto de capacitación gobierno Nacional y 
Regional. 
Fuente: SERVIR (agosto, 2014), p.14. 
 
Uno de los principales cuestionamientos que se les ha hecho es la falta de un 
vínculo claro entre la teoría y la práctica, es decir, entre lo que se ofrece en la capacitación 
y lo que se necesita realmente más aún se ve reflejado en los bajos niveles de 
productividad; en altos porcentajes de ausentismo, rotación de puestos de trabajo 
(Organismo Mundial de la Salud, 2005). Esta observación surge del reconocimiento de que 
la capacitación tiene como finalidad esencial desarrollar capacidades orientadas a mejorar 
e, incluso, a transformar los conocimientos, habilidades, destrezas de los servidores, 





De  acuerdo con  Cisneros ( 2015) nada sirven  mayores recursos en capacitación si 
no se cuenta con procesos adecuados, que tengan impacto en el desempeño laboral, 
actividades contenidas en planes, según diagnóstico y evaluación, agregado a esto, esta que 
los procesos de evaluación de desempeño no están vinculados  necesariamente con el 
proceso de capacitación, por lo que no son utilizados como base para el desarrollo de 
políticas de estímulos y permanencia que permitan el desarrollo y bienestar de las personas 
al servicio del Estado, por lo que podríamos evidenciar efectos negativos que afecten no 
solo el clima organizacional sino efectos en cuanto un dezmero del cumplimiento de las 
labores diarias encomendadas al servicio de la ciudadanía. 
De manera particular en la revisión general de los procesos administrativos  de la 
Red San Juan de Lurigancho, se ha observado que sus planes de capacitación están basadas 
en las solicitudes sustentadas en capacitaciones anteriores, en otras veces las necesidades 
de capacitación se han dado en función a lo solicitado únicamente por el jefe inmediato y 
algunos de los colaboradores, y no es debatido en consenso para su priorización ,menos 
son considerados los temas relacionados con su desempeño y con las funciones que 
realizan; por lo que se ha llegado a realizar programas de capacitación que no están de 
acuerdo a las competencias a desarrollar en los servidores. 
En general los programas de capacitación no aportaron de forma significativa a la 
reorganización del proceso de trabajo en los áreas de la sede administrativa, no 
incrementaron la capacidad de resolutiva de los recursos humanos, debido a que no se 
cuenta con información que permita conocer si la capacitación recibida influye la  labor 
del servidor público  lo cual imposibilita conocer el impacto en su labor diaria. 
Aunando a lo anterior es oportuno mencionar a Escudero (2016) quien señaló que 





impacto en el desempeño de los colaboradores”. En las propuestas de capacitación 
elaboradas y ejecutadas, el aspecto que aparece menos desarrollado es el de la evaluación 
y, dentro de él, lo que se conoce como evaluación de resultados.  
En este contexto, evaluar resultados significa analizar si con el desarrollo de las 
actividades de capacitación se logró promover los cambios buscados en las condiciones  de 
mejoría de desempeños y nuevas competencias. Evaluar impacto, por su parte, significa 
analizar si los cambios obtenidos en cuando a condiciones institucionales favorecieron el 
cumplimiento de los objetivos de la Institución en cuyo marco se desarrolla la 
capacitación. (Cisneros, 2015)¿Y qué hacer al respecto? Si bien es cierto la capacitación es 
entendida como el medio para fortalecer el desempeño laboral de los recursos humanos, es 
necesario que la gestión de sus procesos se desarrolle de manera que estén alineados con 
las necesidades de fortalecimiento de las competencias y permita así contar un personal 
debidamente capacitado para que desempeñe de manera adecuada sus funciones.  
En cuanto a la evaluación de desempeño laboral de los servidores la Red de Salud  
San Juan de Lurigancho se cuenta con una Directiva Administrativa, en la que se encuentra 
aprobado el formato y los criterios para la evaluación de desempeño del personal de salud, 
que es de aplicación semestral  a todo el personal sea su condición de nombrados o por 
contrato administrativo de servicios, sean estos asistenciales o administrativos, y es 
realizada por el jefe inmediato  en la que se consideran; la asistencia, puntualidad, y las 
capacitaciones recibidas en el año.  
Todo este proceso no es considerado en la planificación de las capacitaciones, 
únicamente por los jefes o responsables de cada una de las oficinas y coordinaciones 





Toda vez que el desempeño laboral ya no es considerado solo como la acumulación 
de saberes o habilidades, sino la capacidad de actuar, intervenir y decidir en situaciones no 
siempre previstas; sin embargo, el tema de los recursos humanos, y específicamente los 
procesos de evaluación del desempeño de los servidores públicos  han estado, hasta hace 
muy poco tiempo, ausentes en las agendas de las reformas del sector salud y su proceso de 
cambio.  
Otro criterio que se debe tener en cuenta es la participación activa del servidor, 
dejando de lado la actitud pasiva que muchos métodos de enseñanza siguen fomentando; la 
capacitación no debe limitarse a los aspectos académicos, sino que debe valorar e 
incorporar la capacidad de actuar, intervenir y decidir; es decir, capacidad y agilidad para 
resolver problemas. 
Razón por la cual se ha planteado un problema general y seis problemas 
específicos, donde se trata de investigar cómo se da la relación entre la gestión de la 
capacitación con la productividad, calidad de trabajo, habilidad, responsabilidad, 
compromiso institucional y trabajo en equipo, problemas que se plantean en la forma 
siguiente. 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1 Problema general 
¿De qué manera la gestión de la capacitación se relaciona con el desempeño laboral 
en los servidores de la Red de Salud, San Juan de Lurigancho, 2017?  
1.2.2 Problemas específicos 
1. ¿Cuál es la relación entre la gestión de la capacitación y la productividad en los 





2. ¿Cuál es la relación entre la gestión de la capacitación y la calidad de trabajo en los 
servidores de la Red de Salud, San Juan de Lurigancho, 2017?  
3. ¿Cuál es la relación entre la gestión de la capacitación y la habilidad en los 
servidores de la Red de Salud, San Juan de Lurigancho, 2017?  
4. ¿Cuál es la relación entre la gestión de la capacitación y la responsabilidad de los 
servidores de la Red de Salud, San Juan de Lurigancho, 2017?  
5. ¿Cuál es la relación entre la gestión de la capacitación y el compromiso 
institucional en los servidores  en la Red de Salud, San Juan de Lurigancho, 2017? 
6. ¿Cuál es la relación entre la gestión de la capacitación y el trabajo en equipo en los 
servidores  en la Red de Salud, San Juan de Lurigancho, 2017? 
1.3. Objetivos 
1.3.1 Objetivo general 
Determinar de qué manera la gestión de la capacitación se relaciona con el 
desempeño laboral en los servidores de la Red de Salud,  San Juan de Lurigancho, 2017. 
1.3.2 Objetivos específicos 
1. Determinar cuál es la relación entre la gestión de la capacitación y la productividad 
en los servidores de la Red de Salud, San Juan de Lurigancho, 2017. 
2. Determinar cuál es la relación entre la gestión de la capacitación y la calidad de 
trabajo en los servidores de la Red de Salud, San Juan de Lurigancho, 2017. 
3. Determinar cuál es la relación entre la gestión de la capacitación y la habilidad en 





4. Determinar cuál es la relación entre la gestión de la capacitación y la 
responsabilidad de los servidores de la Red de Salud, San Juan de Lurigancho, 
2017. 
5. Determinar cuál es la relación entre la gestión de la capacitación y el compromiso 
institucional en los servidores en la Red de Salud, San Juan de Lurigancho, 2017. 
6. Determinar cuál es la relación entre la gestión de la capacitación y el trabajo en 
equipo en los servidores en la Red de Salud, San Juan de Lurigancho, 2017. 
1.4. Importancia y alcances de la investigación 
1.4.1. Importancia de la investigación  
- Considerando, que la capacitación juega un papel fundamental en el logro del 
fortalecimiento de los procesos con la productividad; vemos el grado de desempeño 
laboral de cada individuo como se desenvuelve en el acto de su trabajo día a día, en 
ese entender el presente trabajo de investigación es importante porque nos 
permitirá conocer desde la perspectiva del servidor la efectividad de la capacitación 
para mejorar la  productividad en la Red de Salud San Juan de Lurigancho. 
- Siendo uno de los objetivos de la Red de Salud San Juan de Lurigancho brindar un 
servicio de  calidad del trabajo; en donde es prioritario dar el impulso, 
considerando importante a la calidad  y debe ser considerado como base para el 
logro de los objetivos de la institución prestadora de salud, superar en cada 
momento su labor que realiza día a día. 
- En países como el nuestro, la retención de los mejores profesionales es una de las 
prioridades fundamentales para las instituciones de hoy. Si perdemos al personal 





es de gran importancia conseguir un equipo humano con la mayor profesionalidad, 
altamente motivado y comprometido con los objetivos de la institución, tanto como 
persona como proveedor de servicios, obteniendo como resultado mayor 
compromiso institucional; eso nos da a conocer el avance de una buena gestión 
pública articulado con el desempeño laboral. 
- Los objetivos de la investigación nos permitirán conocer y medir el impacto de los 
procesos de capacitación orientado a la acción para el logro y mejorar el 
desempeño laboral de los servidores con procesos participativos y permanentes; no 
dejar de lado las habilidades de cada servidor, que ellos son el soporte de la 
institución para el éxito del futuro.  
- También, los resultados de este estudio, servirán para el mejoramiento de sus 
políticas relacionadas con la gestión de la capacitación, especialmente en la 
planificación y la evaluación de la capacitación contribuyendo así al desarrollo 
organizacional de la institución. 
- Desde el punto de vista teórico, el presente trabajo de investigación tiene el 
propósito de generar reflexión y debate académico tanto sobre el conocimiento 
existente del área investigada, así como dentro del ámbito de las ciencias 
administrativas, ya que de alguna manera u otra, se confrontarán teorías; en este 
caso las necesidades de cada individuo  con el desarrollo de capacidades  laborales 
orientadas a la acción; que conllevan a lograr resultados concretos, así mismo, 
hacer énfasis en que la satisfacción  depende en gran medida del desempeño laboral 
del personal. 
- Brindar al área de recursos humanos; especialmente al área de capacitación,  los 





presenta para el logro de los objetivos finales, orientados a mejorar sus 
procesos.Así mismo la coherencia de la gestión de la capacitación y cada 
dimensión de la variable desempeño laboral donde la primera pueda constituir un 
instrumento para el desarrollo permanente de la segunda, especialmente para el 
sector salud, orientado a la satisfacción del trabajo realizado. 
1.4.2. Alcances de la Investigación 
Como alcance institucional, se tiene la Sede Administrativa, alcance temporal el 
trabajo de campo se desarrolló durante el segundo semestre del año 2017. 
1.5. Limitaciones de la Investigación 
En la investigación se han presentado  las siguientes limitaciones: 
- Falta de predisposición y voluntad de algunos servidores  para contribuir en el 
recojo de información. Esto se afrontó mediante el correspondiente trabajo  de 
sensibilización, involucramiento, cobertura y coordinación, según los casos. 
- Limitaciones referentes a  la validez externa de los resultados debido a que las 
características del servicio se desenvuelven dentro de una realidad concreta en este 
caso de la Sede Administrativa de la Red de Salud San Juan de Lurigancho, cuyos 
objetivos están en función a sus necesidades y posibilidades. 
- Otra limitación que también no puede dejar de ser considerado son los escasos 
trabajos de investigación relacionados a las variables en estudio. Esto se afrontó 








2.1. Antecedentes del estudio 
2.1.1.. En el ámbito internacional 
Ramírez (2014) presentó el estudio de investigación: Capacitación y Desempeño 
Laboral de los Empleados de la Universidad Linda Vista en el estado de Chiapas -de 
México, el estudio tuvo como objetivo dar respuesta a la pregunta: La capacitación laboral, 
la edad del empleado y la antigüedad en el trabajo ¿son predictores del desempeño laboral 
de los empleados de la Universidad Linda Vista, en Chiapas México?   
Ramírez, concluyó que la capacitación laboral resulto predictora del desempeño 
laboral; su influencia fue lineal, positiva y significativa. Esto significa que a mayor nivel 
de capacitación, mayor puede ser el nivel desempeño laboral. 
De Cerrud(2011)en su investigación:Desarrollo de programa de capacitación en 
Gerencia Pública para funcionarios de mandos medios e intermedios del Ministerio de 
obras publicas Región Metropolitana de areas de Panama Este y Oste. El estudio 
pretendio conocer de qué manera el desarrollo de un programa de capacitación en Gerencia 
Publica para funcionarios de jerarquia de Mandos Medios e Intermedios impacta en el 
fortalecimiento de destrezas y habilidades de una buena gestión competitiva, que mejore la 
calidad del servicio publico que se brinda al usuario en su atención con eficiencia y 
eficacia en el Ministerio de Obras Publicas, entidad de infraestructura vial de la Región 





La autora concluyó que la capacitación debe ser concebida como un medio para 
detectar los cambios, identificar las necesidades que surgen de éstos y definir una 
estrategia para enfrentarlos de acuerdo con los objetivos institucionales. La  capacitación 
debe desarrollar competencias destinadas a mejorar el desempeño y la calidad de vida en el 
trabajo factores claves que permiten a una institución lograr sus objetivos.  
Por lo tanto el resultado de la capacitación es desarrollar a las personas y a la 
organización.Así mismo institucionalmente la capacitación debe elevar los niveles de 
productividad, con un mejor uso de los recursos disponibles, flexibilizar la gestión y de 
generar las condiciones para que cada uno de los miembros contribuya con sus 
capacidades y desempeños a un mejor logro de los objetivos institucionales. 
García, Lujan, y Martínez (2007), en su investigación: Satisfacción laboral del 
personal de salud. Su propósito fue identificar el nivel de satisfacción laboral del  personal 
de salud del Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS) en Tepic Nayarit, México.Como 
variable de estudio se consideró el nivel de satisfacción laboral evaluado por los factores 
intrínsecos y extrínsecos que propone la teoría de Herzberg con la  finalidad de 
contextualizar los resultados que permitan identificar los niveles de satisfacción y los 
aspectos laborales que la determinan, como un indicador de calidad desde la perspectiva 
del empleado. 
Entre sus conclusiones destacó que  el nivel de satisfacción laboral requiere 
intervenciones para promover el desarrollo organizacional con impacto en la atención al 
usuario. Es recomendable la implementación de estrategias que refuercen la formación de 
valores intrínsecos, como es la autoestima, respeto, confianza, identidad con la institución, 





Gonzáles & Patiño(2011), de la Universidad Tecnológica de Pereira, Colombia, en 
su estudio :La Capacitación para el personal administrativo de la Fundación 
Universitaria del Área Andina, Seccional Pereira,2011.La propuesta planteada responde a 
las necesidades de formulación de un  modelo por competencias para el personal 
administrativo ,con un enfoque cualitativo ,descriptivo , cuyo objetivo fue aumentar los 
niveles de desarrollo y productividad del personal administrativo de la Institución a través 
de sus fases planeación, diagnóstico de necesidades, diseño, ejecución, evaluación y 
medición del impacto de los programas de capacitación. 
Como conclusión de su investigación indicó que el modelo de capacitación por 
competencias orientado a incrementar los niveles de productividad y desarrollo humano 
logrará el mejoramiento continuo toda vez que se incluya en los procesos las etapas de 
diagnóstico, planeación, programación, ejecución, evaluación y el seguimiento de la 
capacitación, lo cual es sustentado en las evaluaciones de desempeño de los individuos 
capacitados. Sugiere de difusión del proceso de evaluación del desempeño, la inclusión de 
la autoevaluación, la mejor explicación y socialización de la definición de las 
competencias y la realización de una campaña de promoción de la evaluación de 
desempeño como una oportunidad para capacitarse y obtener unos mejores resultados en la 
vida laboral. 
2.1.2. En el ámbito nacional 
Cisneros(2013)de la Universidad de Pontificia Universidad Católica del Perú en su 
tesis: Evaluación de los cursos de capacitación y su impacto en el desempeño policial en 
la dirección de policía fiscal de la policía Nacional del Perú, efectuado por la Educación 
continua -Dirección Ejecutiva de Educación y doctrina PNP”, realizó su estudio para 





impacto en el desempeño policial en la Dirección de Policía Fiscal PNP (DIRPOFIS PNP), 
durante el primer semestre del año 2013. La hipótesis general planteada por Cisneros fue 
que la evaluación sobre la planificación de los cursos de capacitación, la calidad del 
servicio durante la ejecución y el seguimiento a los egresados de dichos cursos, presenta 
problemas de tipo articulador. 
Entre sus conclusiones destacó que el diagnóstico de las necesidades de 
capacitación debe tener claro los objetivos que conllevan al desempeño del efectivo 
policial. Esto, con el fin de atender necesidades reales que garanticen, a través de la 
capacitación, una mejora en el desempeño laboral. 
Sobre la evaluación del desempeño posterior  a la capacitación recibida no planifica 
ni ejecuta un plan de seguimiento a los efectivos policiales participantes del curso de 
capacitación; en ese sentido, los efectivos, que recibieron las capacitaciones, algunos de 
ellos, no cumplen las funciones para las que fueron capacitados, asumen otros cargos 
ajenos a la capacitación efectuada, provocando desacierto y deficiencias en sus funciones, 
en conclusión la falta de una evaluación de desempeño a los integrantes de la organización 
institucional beneficiados en el curso de capacitación pone en riesgo la inversión del 
estado en planes de fortalecimiento al personal y evita brindar un mejor servicio de 
prevención, investigación, combate y/o eliminación de los delitos contra el Estado. 
Reynaga (2015) en su tesis: Motivación y desempeño laboral del personal en el 
hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. Su objetivo fue determinar la 
relación entre la motivación y el desempeño laboral del personal en el Hospital Hugo 
Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015.  
Reynaga (2015) llegó a la conclusión que la motivación influye directamente en el 





por los resultados logrados en la ejecución de sus responsabilidades y deberes que debe 
cumplir diariamente en el hospital. 
Soria (2016), en su tesis: Determinantes del trabajo en el desempeño laboral de los 
licenciados de enfermería en el hospital I ESSALUD - Tingo María 2014. Su objetivo fue 
determinar la relación de los determinantes de trabajo en el desempeño laboral de los 
licenciados de enfermería en el Hospital I EsSalud.  
Según su investigación  las acciones formativas (considerado para este estudio, 
acciones de capacitación) son importantes ya que actúa cada vez más como uno de los 
factores motivadores principales. Para ello las Instituciones Públicas deben utilizar 
metodologías innovadores basadas en la integración del aprendizaje y el trabajo. Ello 
implica innovar los contenidos de los programas de capacitación, dosificar la intensidad de 
la capacitación, utilizar equipos y recursos pedagógicos, entre otros. 
Quispitupac y Ramos (2014) en su tesis Titulado: Elaboración de una herramienta 
para la toma de decisiones en Gestión del talento para líderes. Realizo un estudio para 
conocer  cómo se gestiona el talento humano en siete empresas ubicadas dentro de las tres 
categorías de Ranking de las 35 mejores empresas para trabajar en Perú desde el 2010 
hasta el 2013. En el estudio hace referencia a la empresa Cineplanet, Telefonica, Sodimac  
como empresas que fortalecen su línea de carrera de los trabajadores a través de la 
capacitación, que ayuda potenciando  los conocimientos fortaleciendo la importancia de 
capacitarse, reforzando su crecimiento a través de la inversión en su desarrollo y 
potenciando el talento humano impactando positivamente en los ingresos de la empresa. 
Llegando a la conclusión que las  empresas tienen en común un factor importante, 





formato de comunicación interna que realmente funciona y que brinda a los líderes la 
capacidad de conocer a sus colaboradores. 
Flores (2016) en su tesis: El compromiso organizacional y el desempeño laboral en 
la Red de Salud del Rímac, Lima, 2016” .Su objetivo fue determinar la relación que existe 
entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral de los empleados 
administrativos que laboran en la Red de Salud del Rímac, Lima. Su investigación llego a 
la conclusión que el compromiso organizacional tiene relación positiva débil y 
significativa con la variable de desempeño laboral.  
2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Gestión de la capacitación 
2.2.1.1.Gestión 
La gestión implica la ejecución de acciones para llegar a un resultado. Como 
manifiesta Martínez (2005), el término gestión tiene relación estrecha con el término inglés 
Management, el cual fue traducido inicialmente al español como administración y ahora es 
entendido como gestión de instituciones, referida al “conjunto de conocimientos modernos 
y sistematizados en relación con los procesos de diagnóstico, diseño,  planeación, 
ejecución y control de las acciones  de las instituciones en interacción con un contextos 
social orientado por la racionalidad social y técnica”  (Martínez, 2005). 
La gestión  sirve de diversos instrumentos para poder funcionar, los primeros hacen 
referencia al control y mejoramiento de los procesos, quiere decir realizar las acciones que 
debemos llevar adelante para resolver nuestros problemas, para satisfacer las necesidades y 





En base a los conceptos anteriores y, de acuerdo Barzucchetti (2000) y con los 
fines de esta  investigación, la gestión se asume como el conjunto de procesos y acciones 
que se ejecutan sobre uno o más recursos para el cumplimiento de la estrategia de la 
institución, a través de un ciclo sistémico y continuo, determinado por las funciones 
básicas que conduzcan a una finalidad. 
A continuación se abordan  el concepto de capacitación  y su relevancia en la 
optimización de los resultados institucionales que es el propósito supremo de la gestión. 
2.2.1.2.Capacitación 
La capacitación considerado según Guiñazú (2004)  como ”el proceso que permite 
a la Institución, en función de las demandas del contexto, desarrollar la capacidad de 
aprendizaje de sus miembros, a través de la modificación de conocimientos, habilidades y 
actitudes, orientándola a la acción”(pág.103).En la misma línea Ventura (2011) consideró 
que la capacitación debe responder a una necesidad de transformación en el corto plazo, 
considerando como un medio para el desarrollo de las fuerzas laborales y para poder 
alcanzar un adecuado desempeño en el puesto de trabajo”(pág.34). 
Así mismo Frigo (2017) consideró que la  capacitación son las acciones dirigidas a 
poner a una persona en condiciones de ejecutar satisfactoriamente una tarea particular 
definida de antemano. De tal manera que la capacitación genere un valor agregado, con un 
fin principal ciudadanos mejor atendidos, en este sentido, la capacitación es eficiente 
cuando repercute en el desempeño de los servidores públicos. Los servidores con 
desempeños óptimos contribuyen al logro de los objetivos institucionales y a su vez, una 






Werther Jr  y Davis(1998,citado por García López,2011)consideraron a la 
capacitación como un proceso continuo, porque aun cuando el personal  reciba la 
inducción en forma adecuada, con frecuencia es preciso capacitarlo en las labores para las 
que fueron contratados y así proporcionales nuevos conocimientos necesarios para el 
desempeño de un puesto, al igual que los servidores con experiencia que son ubicados en 
nuevos puestos, pueden requerir capacitación para desempeñar adecuadamente su trabajo. 
Uniendo estos dos conceptos;  gestión y capacitación definiremos que es la 
implementación del proceso de capacitación que busca la mejora del desempeño de los 
servidores, a través del cierre de brechas o desarrollo de conocimientos o habilidades, que 
estén estrictamente relacionadas al perfil del puesto del servidor y a los objetivos de la 
institución (SERVIR, 2016).La capacitación se desarrolla a través de acciones de 
capacitación, acciones que son actividades de enseñanza-aprendizaje. 
2.2.1.3 Teorías según el propósito de la capacitación 
Se ha considerado  citar a las teorías que han influido sobre los diversos enfoques 
de la capacitación en el transcurrir  de sus aplicaciones y puede decirse que han gozado, en 
su momento, de un éxito relativo.  
- Teoría Neoclásica: El propósito de la capacitación es lograr la eficiencia. 
- Teoría Conductista: El propósito de la capacitación es proporcionar a directivos, 
gerentes y supervisores las técnicas necesarias para dirigir y motivar a  los 
subordinados, a fin de que éstos satisfagan sus necesidades y expectativas. 
- Teoría Sistemática: Hacer que los miembros de la Institución  interioricen sus 
obligaciones y cumplan voluntariamente sus  compromisos. 





- Teoría Humanista: Generar aprendizajes y formas de comportamiento en el individuo 
para organizar sus esfuerzos e integrarlo en grupos de trabajo. 
- Teoría Estructuralista: Seleccionar los problemas que obstaculizan el desarrollo de los 
subsistemas de la organización que impiden lograr los objetivos 
Para el desarrollo de la presente Tesis, se ha considerado  la teoría conductista  que 
ha influido sobre los diversos enfoques de la capacitación basados en proporcionar 
técnicas para motivar a los servidores públicos en mejorar su labor a través de la 
capacitación. 
2.2.1.4 Teorías de capacitación según el  contexto organizativo 
Desde la perspectiva de capacitación en contextos organizativos, distintas teorías 
como la teoría de Bateson ,quien consideró que el problema de la capacitación del personal 
de salud parece muchas veces detenerse en la adopción de determinadas rutinas de trabajo 
y raramente a la revisión de las necesidades de capacitación. Es frecuente que una 
propuesta de capacitación se inicie por acciones orientadas al replanteo de los 
comportamientos, pero rápidamente culmina en el desarrollo de nuevas habilidades. 
Cuando la capacitación actúa de esta forma se comporta igual que las teorías del 
aprendizaje que presuponen que el contexto en el que las nuevas habilidades se pondrían 
en juego es un contexto neutral, que significará los aprendizajes adquiridos Bateson 
(1991). 
Así mismo Bateson (1991) consideró  que los niveles de aprendizaje se presentan 
según lo que se corrija: 





- Aprendizaje nivel 1: Corrección de  expectativas .Toma conciencia de una 
característica que define a todos sus rangos y experiencia. 
- Aprendizaje nivel 2: Se hace necesario corregir el sistema de manera que se puntualice 
los acontecimientos que permitirán corregir la realidad. 
- Aprendizaje nivel 3: Entender las características del contexto que produce el 
aprendizaje a nivel de relaciones e interacciones complejas y su lógica. 
De esta manera, la capacitación desarrollada a niveles más altos de aprendizaje, 
debe proyectarse también a una tarea de medición  institucional relacionada con la 
creación o modificación  de los contextos organizativos que favorecen o inhiben ciertas 
formas de conducta. A pesar de ello, es frecuente que los programas de capacitación de los 
servicios de salud no articulen o acompañen a los procesos de medición, con lo que las 
actividades se ven limitados a aprendizajes o a limitar su impacto de cambio (Almaguer, 
2013). 
2.2.1.5 Aprendizaje según el Modelo Andragógico 
Malcolm Knowles (1913-1997), en su obra La Práctica Moderna de Educación de 
Adultos, presentó su Modelo Andragógico. Introdujo la teoría de la Andragogía como el 
arte y la ciencia de ayudar a adultos a aprender. Consideró que los adultos necesitan ser 
participantes activos en su propio aprendizaje. Knowles manifestaba que los adultos 
aprenden de manera diferente a los niños y que los entrenadores en su rol de facilitadores 
del aprendizaje deberían usar un proceso diferente para facilitarlo. Por otro lado  esta teoría 
nos dice que los hábitos aprendidos, sobreviven en algunos contextos y no en otros, por lo 
tanto, la capacitación no debe ser solamente una “tarea andragogica”  sino que debe 





fortalecimiento o desarrollo de competencias que permitan mejorar o eliminar ciertas 
conductas. 
2.2.1.6 Dimensiones de la capacitación 
De acuerdo con Gonzáles & Patiño (2011) podemos separar el proceso de 
capacitación en cuatro etapas básicas: necesidad, planificación, ejecución y evaluación. 
a)  Dimensión Necesidad 
Las necesidades de capacitación es el proceso que orienta la estructuración y 
desarrollo de planes y programas para el establecimiento y fortalecimientos de 
competencias en los participantes a través del diagnóstico de necesidades de capacitación, 
a fin de contribuir en el logro de los objetivos de la misma.  
Aunque existen diversos procedimientos para el desarrollo del proceso de 
diagnóstico de necesidades de capacitación, entre las principales fases del proceso  se 
pueden identificar descripción de puestos, funciones, nuevas o futuras necesidades de 
desempeño que deben ser incluidas en los requerimientos de capacitación. 
Para Parra(2015),los  requerimientos de capacitación son aquellas que se establecen 
por medio de un análisis detallado y meticuloso del desempeño laboral, esta acción nos 
expondrá una muestra de un momento determinado  y nos arrojará la descripción de una 
situación real, la que deberá compararse con la situación ideal que nos hemos 
establecido(parr.1) 
Siendo un proceso sistemático de recolección de datos para determinar y priorizar 
las necesidades y objetivos organizacionales que puedan lograrse con la contribución de 
programas de capacitación” (SERVIR, 2014).También se define como “la determinación 





importantes en el proceso de gestión de la capacitación (Prieto Olivera & Pérez Mariman, 
2011). 
A fin de apoyar al proceso de planificación de las actividades de capacitación la 
necesidad de capacitación responde a algunas preguntas frecuentes con respecto a este, así 
como los elementos básicos de una evaluación del desempeño para alcanzar una  situación 
ideal, que debería tener el  trabajador, de acuerdo su función o al desempeño laboral. Para 
obtener información que define la situación ideal, es recomendable la revisión de la 
documentación administrativa, con relación a las finalidades de la institución. Se 
recomienda que los registros asienten información individual de las personas analizadas, a 
este proceso se le conoce como evaluación de desempeño (Chiavenato, 2001). 
A su vez, las circunstancias que imponen un diagnóstico de capacitación, pueden 
ser experiencias que han demostrado ser problemáticas y que hacen evidente el desarrollo 
del proceso de capacitación; las que se reflejan en el momento en que se efectúa el 
diagnóstico de necesidades de capacitación; o para la  prevención que la organización 
identifica dentro de los procesos de transformación y que implica cambios a corto, 
mediano y largo plazo. (García López, 2011). 
Finalmente la acción de los requerimientos de capacitación   nos expondrá una 
muestra de un momento determinado de la institución y nos arrojará la descripción de una 
situación real, la que deberá compararse con la situación ideal que nos hemos establecido. 
En este contexto Pardo Enciso & Díaz (2014) afirmaron que: 
Estas comparaciones suelen ser descubiertas al hacer evaluaciones de desempeño, 
esto requiere que la institución en su totalidad logre una planificación de las 
actividades acordes a las necesidades de cerrar las brechas de desempeño, generar 





readecuar actividades para que la programación y planes respectivos se ajusten a 
las necesidades que en materia de competencia se requiera (págs. 39-48).  
 
Se trata entonces de potenciar a los servidores públicos no sólo desde una 
perspectiva de rendimiento sino también desde la relevancia de méritos y desarrollar 
competencias inherentes a cada persona, considerando la necesidad natural del ser humano 
de encontrar satisfacción en el trabajo ( Arbaiza, 2012). 
b)  Dimensión Ejecución 
Escudero (2016), “es la puesta en marcha del plan de capacitación”, lo que implica 
la coordinación de intereses, esfuerzos y tiempos del personal involucrado en la realización 
de los eventos de capacitación. Es la fase netamente operativa donde se da inicio a las 
actividades planificadas en un espacio de tiempo y orientado asegurar la participación de 
los servidores; también se requiere el diseño de instrumentos y las formas de comunicación 
para supervisar que se esté haciendo lo que corresponda, según lo planeado en el 
diagnóstico de la capacitación. Para alcanzar los propósitos de estas acciones, es necesario 
reafirmar y reconvertir los objetivos de capacitación.  
Igualmente, es fundamental para articular la formación el establecimiento de 
estrategias eficaces que provengan desde su propio marco de acción, siendo una estrategia 
fundamental la creación de vínculos que integre los actores del proceso, es decir, la 
articulación de un primer actor como al área de capacitación que actúa como ente 
programador en torno a una educación, capacitación y formación de los servidores. Estas 
acciones se pueden realizar mediante la puesta en práctica de alianzas estratégicas con los 
actores que promueven la productividad y la competitividad de los mercados. 





siendo éstos los principales responsables de la creación de conocimientos, constituyéndose 
en el punto de partida entre el mercado laboral y el sistema educativo, de capacitación y de 
formación que respondan a los grandes desafíos que demanda el mundo del trabajo; y en 
tercer lugar, el actor  la institución, como ente demandante de los trabajadores calificados 
que promueva la formación desde la institución  y en la institución en pro de sus beneficios 
productivos y la competitividad (Cejas, 2002,pág 20). 
c)  Dimensión Evaluación 
Es de vital importancia la evaluación de la capacitación y su impacto en el 
desempeño personal y de la institución .Existen diversos enfoques que califican como 
importante este proceso, pues en él se muestran los resultados obtenidos y se evalúa su 
continuidad o su reprogramación. 
Núñez (2011, pág. 2) mencionó que la Evaluación es el acto que consiste en emitir 
un juicio de valor, a partir de un conjunto de informaciones sobre la evolución o los 
resultados de un alumno, con el fin de tomar una decisión.  
Koiwe Recursos Humanos (2016) y Nuñez(2011) mencionaron que: 
La evaluación debe ser un proceso sistemático para determinar la 
efectividad y eficiencia del proceso completo del programa de 
capacitación, por tal motivo se debe evaluar en las distintas etapas del 
ciclo. Su importancia radica en que los datos que arroja en las distintas 
fases son de vital importancia en la toma de decisiones, destinarle el 
tiempo necesario de ningún modo será en vano, por el contrario, ayudara a 
determinar los efectos del programa en si como así también del diseño y de 
la ejecución. (parr.1). 
 
Por lo tanto, además de la necesidad de establecer buenas prácticas en los procesos 





una forma de asegurar que la calidad de los procesos de capacitación se mantenga y mejore 
continuamente. (Cejas Martinez & Acosta, 2012). 
Funciona mejor si las instituciones ven al proceso de capacitación no sólo como un 
proceso más, sino como un útil mecanismo para definir un camino para el mejoramiento 
continuo del desempeño laboral. (Cisneros, 2015). 
Retomando el aspecto motivacional, Reynaga (2015) explicó que no todos los 
puestos de trabajo u oficios ofrecen las mismas oportunidades de aprendizaje (Pág.85).  
La organización del trabajo, es el factor más importante para el aprendizaje en el 
puesto de trabajo. Resumiendo los factores que influencian el aprendizaje en el puesto de 
trabajo, clasificándolos en tres categorías principales:  
- Factores organizacionales 
- Factores funcionales  
- Factores individuales.  
El primer factor, se refiere a los factores relacionados con la estructura y la cultura, 
el apoyo de la alta gerencia, la organización del trabajo, la presión en el trabajo, las tareas, 
la relación actividades con el proceso de capacitación. 
Los factores funcionales hacen referencia a aquellos elementos que orientan la 
realización del trabajo como está definido el papel del recurso humano en cuanto a su 
desarrollo, y las características generales de la organización como la cantidad de 
información disponible, el uso de las TIC, el personal experto y el personal de apoyo. 
Según  Soria (2016) uno de los factores funcionales más importantes es la necesidad de 





aspectos fundamentales a los fines de la Institución, que se pueden adquirir a través de la 
capacitación. 
Los factores individuales abarcan la responsabilidad de los gestores y servidores  
de aprender, la motivación para aprender, la trayectoria, las habilidades en las Tecnologías 
de información y la confianza. Para García, M., Lujan, M., Martínez, M. (2007) existieron 
dos clases de factores que inciden en el aprendizaje: los factores ambientales, como el tipo 
de organización y de tecnología usada para el cumplimiento de las tareas, y los factores 
relacionados con la trayectoria de aprendizaje del individuo. 
2.2.2. Desempeño laboral 
2.2.2.1 Generalidades 
La definición del desempeño laboral ha venido evolucionando a lo largo del tiempo 
y hoy en día existe cierto acuerdo con respecto a definir esta variable en función al 
comportamiento en lugar de definirlo en función del resultado que produce este 
comportamiento. Motowidlo (2003, citado en Flores ,2016) argumentó que existe una clara 
diferencia entre el comportamiento, el desempeño y el resultado, por un lado, el 
comportamiento es lo que la gente hace; el desempeño es el valor organizacional esperado 
de lo que gente hace; y el resultado son los estados o condiciones de las personas o cosas 
que cambian por lo que hace la gente en formas que contribuyen o perjudican la 
efectividad organizacional. 
La propiedad del comportamiento a evaluar debe reflejar el "valor esperado" para 
la institución, a su vez debe significar una diferencia en la consecución de metas 
organizacionales, sin requerir para ello de la información sobre las consecuencias de este 
comportamiento (Motowidlo, 2003,citado en Flores,2016).En la misma Según Chiavenato 





los empleados que son importantes para el logro de los objetivos instituciones, en efecto, 
afirmó que un buen desempeño laboral es la fortaleza más relevante con la que cuenta la 
organización. Así mismo  mencionó que el desempeño laboral “es el esfuerzo de un 
individuo para desarrollar sus capacidades y habilidades en el cargo que ocupa dentro de 
una empresa” (p. 18). Para ello depende de varios y múltiples factores; y es indistinto entre 
las personas; toda vez que influyen las destrezas, competencias y la apreciación que la 
persona tenga sobre el cargo que desempeña en la institución. 
Según LePine, Erez, y Johnson (2002, citado en Flores ,2016) el desempeño laboral 
refleja los comportamientos en los que están involucrados los trabajadores y que desde el 
punto de vista de la institución pueden ser productivos o contra productivos. Es que el 
desempeño laboral no solo tiene una connotación positiva, hay algunos comportamientos 
que debilitan la corriente continua del comportamiento laboral y que también son parte del 
concepto de desempeño laboral. 
El desempeño laboral también  se puede definir, según Bohórquez, como el “nivel 
de ejecución alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organización 
en un tiempo determinado “(citado en Araujo y Guerra, 2007).  
Por otro lado la variable del desempeño en el ámbito de las instituciones, puede ser 
abordada desde varias perspectivas, es decir, podemos analizar el desempeño a nivel 
individual, de grupo y organizacional. 
A nivel individual, el desempeño incluye el grado en que los trabajadores agregan 
valor a la institución en función de sus roles y responsabilidades, el grado en que van más 
allá de expectativas, su iniciativa y capacidad de innovación, su colaboración con los 
compañeros de trabajo proporcionando el apoyo mutuo para lograr el beneficio común, su 





A nivel de grupo, el desempeño incluye el desarrollo de objetivos comunes, la 
comprensión de cómo los diferentes miembros del grupo pueden contribuir al equipo, 
estableciendo transacciones que sean eficaces en circunstancias imprevisibles y se puedan 
aplicar cuando surgen situaciones nuevas y ambiguas. 
A nivel organizacional, el desempeño incluye la utilización de los recursos 
(personas, dinero, tecnología), dar soporte a los múltiples grupos de interés, y al conjunto 
de indicadores, el costo efectividad, la eficiencia energética, y la responsabilidad social. 
2.2.2.2 Fundamentos del desempeño laboral 
 Se ha considerado  citar a las teorías que han analizado  las necesidades por la cual el 
ser humano actúa, asimismo  permite mostrar el desempeño laboral orientado a la 
motivación de estas necesidades. 
Alderfer (1972)  planteó que hay tres grupos de necesidades primarias: existencia, 
relaciones y crecimiento; de allí el nombre de teoría ERC. El grupo de la existencia se 
ocupa de satisfacer nuestros requerimientos básicos de la existencia material. Incluye las 
etapas que Maslow consideró en su Teoría de Jerarquía de Necesidades, necesidades 
fisiológicas y de seguridad.  
El segundo grupo de necesidades es el de las relaciones, la necesidad que tenemos de 
mantener relaciones interpersonales importantes. Estos deseos sociales y de status exigen 
la interacción con otras personas, si es que han de quedar satisfechos, y coinciden con la 
necesidad social de Maslow y el componente externo de clasificación de la estima. 
Por último, Alderfer incluyó las necesidades de crecimiento; un deseo intrínseco de 
desarrollo personal. Douglas McGregor, uno de los más influyentes en la teoría de las 
organizaciones, se preocupó por distinguir dos concepciones opuestas de administración, 












Figura 2.La teoría X y la teoría Y de McGregor 
Fuente: http://handerz.blogspot.pe/p/la-teoria-x-y-y-de-douglas-mcgregor-la.html 
 
En la figura 2 se sintetizan los principales supuestos de las teorías “X” y “Y” se 
establecen, de manera complementaria, algunas comparaciones notorias entre las dos 
teorías. La autoevaluación del desempeño según  McGregor, están enfocados hacia la 
concepción tradicional de la evaluación del desempeño (teoría “X’), ya que la mayor parte 
de las evaluaciones tienden a tratar al individuo como si fuera un producto que está 
inspeccionándose en un determinado línea de tiempo. Para mejorar el rendimiento de los 
servidores es necesario que existan objetivos verdaderamente comunes, que el trabajo en 
equipo produzca satisfacción y que se comparta el gusto por llevar a cabo las tareas. 
En este sentido, la participación es la clave, tomar decisiones colectivas es la forma 
de que se asuma la responsabilidad de cada uno y es una muestra de la importancia del 
papel que juega cada participante de la Institución.La estructura participativa del trabajo en 
equipo, cuando nace de una motivación auténtica, fomenta el buen funcionamiento del 






2.2.2.3 Evaluación del desempeño  
Según Chiavenato (2001), “la evaluación del desempeño es una valoración, 
sistemática, de la actuación de cada persona en función de las actividades que desempeña, 
las metas y los resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de 
desarrollo”(p.245).Es así que toda evaluación de desempeño nos va a determinar un 
enfoque de la situación de los servidores y de esta manera elaborar y ejecutar acciones de 
personal que se ajusten a la realidad de la Institución. Además Dessler (2001) definió a la 
evaluación de desempeño como: 
La calificación a un empleado comparando su actuación, presente o 
pasada, con las normas establecidas para su desempeño. Así el proceso de 
evaluación implica establecer las normas del trabajo, evaluar el desempeño 
real del empleado con relación a dichas normas y volver a presentar la 
información al empleado con el propósito de motivarle para que elimine 
las deficiencias de su desempeño (p.19). 
 
Por consiguiente realizada la evaluación de desempeño se debe de realizar la 
retroalimentación de las mismas para que se tomen medidas de reforzamiento de las  
acciones positivas y el mejoramiento de las que acciones negativas, siendo la motivación 
juega un rol importante en la evaluación. La evaluación del desempeño considerado como 
un instrumento de gestión que nos permite identificar los problemas del personal debe ser 
frecuente en el tiempo. 
2.2.2.4  Fundamentos de la evaluación del desempeño laboral 
Para esta investigación  se tomaron en cuenta las consideraciones de las distintas 
escuelas de relaciones humanas para la interpretación de las necesidades que inciden en el 





La otra cuestión a resolver, además de la capacitación, es la motivación y retención 
del personal para el despliegue de sus habilidades y destrezas en beneficio propio y de la 
Institución evidenciadas en su evaluación de desempeño. De esto se han preocupado las 
distintas teorías de aprendizaje; por ejemplo, el precursor de la escuela administrativa de 
las Relaciones Humanas, Mayo (1927) que al tratar de evidenciar los factores externos, 
tales como la iluminación, que incidían en el desempeño de las operarias de la compañía 
Western-Electric del barrio Howthorne; en el experimento, concluyó que las operarias 
mejoraban su rendimiento en el trabajo, en la medida que se les dedicaba atención. A 
través de posteriores teorías de aprendizaje, se ha convenido que el rendimiento del 
trabajador está condicionado, no sólo por aspectos como el procedimiento, el sistema de 
trabajo utilizado o la tecnología disponible, sino también por factores motivacionales y de 
ambiente de trabajo, que Herzberg (1966) los llamó en su momento factores motivadores, 
y los relacionó con el enriquecimiento del puesto de trabajo. Para Herzberg (1959), la 
actividad más importante de una persona es su trabajo, concebida como una actividad 
eminentemente social, en la cual pueden presentarse o no oportunidades para satisfacer 
necesidades sociales de todo tipo como la de autoestima, la de capacitación, etc. Herzberg 
encontró una serie de factores o  condiciones laborales que provocan altos niveles de  
motivación y satisfacción en el trabajo. 
Estos factores, que están directamente relacionados con la naturaleza y el contenido 
del trabajo, los llamó factores motivadores del trabajo: los motivadores intrínsecos y los 
extrínsecos, cómo el logro; desempeño exitoso en la tarea; el reconocimiento por el logro; 
el trabajo mismo; el avance y crecimiento personal, la responsabilidad.  
La ausencia de estos motivadores en el trabajo, no necesariamente causa 
insatisfacción, ésta corresponde a la no satisfacción de uno o más de los factores 





interpersonales con los compañeros, jefes y subalternos, las condiciones de trabajo, el 
salario y la categoría del empleado y la estabilidad en el puesto. Según Herzberg, si el 
trabajo contiene factores motivadores, el impulso (primer elemento de la motivación) será 
generado internamente por el individuo, en lugar de que sea externamente aplicado, y así 
el sujeto tendrá la sensación de que controla más su ambiente. En cambio, los factores 
higiénicos que operan en el ambiente del trabajo o la tarea, no producen motivación, pero 
su ausencia puede afectar la satisfacción en el trabajo. 
Las actividades que planteo Herzberg (1968) buscan que el potencial de las 
personas se libere a favor de la realización de la tarea, al trasladarse el control del puesto 
de trabajo directamente al personal responsable de los procesos; es esta idea, uno de los 
ejes de la teoría de Gestión de Calidad de Deming (1989). 
Es importante destacar que los llamados motivadores son congruentes con los dos 
niveles superiores de Maslow. Con la Teoría de las Necesidades de Maslow (1948) se abre 
un horizonte de posibilidades para trabajar la motivación de los servidores a partir de 
actividades orientadas a satisfacer necesidades de diferente orden: básicas y de desarrollo 
personal. 
La teoría “Y” de McGregor (1974) explicó que los trabajadores siempre tiene 
intención de hacer las cosas bien y entonces la Institución debe capacitar al personal para 
lograr esto. La teoría “Z” de Ouchi (1982) populariza la escuela administrativa sustentada 
en la Cultura Organizacional, como  explicaron  Martinez ( 2005) y Quispitupac y Ramos 
(2014), la teoría “Z”  es relevante  la forma como la participación de los servidores es 
determinante en la productividad de los procesos. La construcción de un ambiente laboral 
sustentado en valores como la confianza, la sutileza, la flexibilidad, son características de 





También McClelland (1961) planteó la necesidad de logro,  encontrando que los 
grandes realizadores se diferencian de otros por su deseo de realizar mejor las cosas, 
buscan situaciones, en las que tengan la responsabilidad personal de brindar soluciones a 
los problemas, situaciones en las que pueden recibir una retroalimentación rápida acerca de 
su desempeño, a fin de saber si están mejorando o no y por último, situaciones en las que 
puedan entablar metas desafiantes. Además evitan las tareas no muy fáciles o muy 
difíciles. Al superar obstáculos, desean sentir que el resultado, es decir su éxito o fracaso, 
depende de sus propias acciones.  
2.2.2.5 Dimensiones del desempeño laboral 
El desempeño laboral está compuesta por  las siguientes dimensiones: 
productividad, calidad del trabajo, responsabilidad, habilidad, compromiso institucional y 
trabajo en equipo. A continuación se presenta  la definición  de cada una de ellas: 
a)  Productividad  
Respecto a la Productividad es la capacidad que tengo para dar más (más 
resultados, más producido, más dinero, más beneficios, etc.) sin tener que aumentar los 
recursos implicados. Se expresa como una medida para conocer qué tan bien una 
institución  utiliza los recursos con eficiencia y eficacia.La productividad estará dada por 
una serie de factores externos e internos. La diferencia entre el personal competente de los 
aspectos externos y recursos humanos en los internos, está dada por la posibilidad de que 
en la Institución, existan personas con capacidad para llevar a cabo las funciones que se 
requieren. Esto se determina con base en el nivel de preparación que tiene cada trabajador. 
Por otra parte, algunos autores como Cejas Martínez & Acosta (2012) y Cerrud (2011) 
mencionaron que la productividad es un sistema al alcance de su equipo de trabajo, definen 





b) Calidad del Trabajo 
Se trata de crear  y desarrollar una cultura de la calidad, en la que en cada acto 
cotidiano procure un buen nivel de calidad, aplicando mecanismos auto regulatorios que 
privilegien la crítica constructiva, la auto superación y el gusto por el trabajo bien hecho, 
orden de presentación del trabajo encomendado. La calidad  del trabajo se relaciona 
estrechamente con las condiciones laborales, esta se puede ver alterada debido a la 
presencia de riesgos tanto de la seguridad como de la salud de los trabajadores, que pueda 
resultar perjudicial para el trabajador. 
c) Habilidad 
El término habilidad hace referencia a la capacidad que tiene alguien de realizar 
determinada tarea. La habilidad es una característica que está presente en mayor o menor 
medida en todas las personas. Habilidad es tener el poder de hacer algo o realizar una 
determinada acción. Si uno no tiene la capacidad de hacer algo, quiere decir que le falta el 
conocimiento, la fuerza o los recursos necesarios para realizar la acción o tarea. La 
habilidad de una persona puede ser juzgada por lo que sabe o lo mucho que ha logrado. 
En otras palabras es la destreza o cualidad que se tiene u obtiene para lograr 
cumplir ciertos objetivos trazados, es decir la capacidad de realizar de manera adecuada 
una acción en particular. 
d) Responsabilidad  
Es el compromiso que se establece en el aspecto laboral al reconocer que esta nos 
conlleva a mejores relaciones interpersonales que resultan en mejores resultados y 
cumplimiento de metas, ya que se debe comprender que a mayor responsabilidad existe 
una mayor posibilidad de ejercer mejores puestos laborales. Una persona se caracteriza por 





manera consciente, sino también de asumir las consecuencias que tengan las citadas 
decisiones y de responder de las mismas ante quien corresponda en cada momento. 
e) Compromiso iinstitucional 
Existe una amplia variedad de definiciones y medidas de compromiso institucional, 
se parte de las premisas de que el compromiso se manifiesta por el deseo de las personas 
de estar y continuar en la Institución por una causa sentimental; o por el conjunto de 
normas, políticas y procedimientos que obligan a continuar a las personas dentro de la 
Institución para realizar un esfuerzo adicional; en otras palabras, ésta es una actitud que 
refleja la lealtad de los trabajadores a su institución  y es un proceso continuo a través del 
cual expresan su preocupación por la institución, el éxito y bienestar continuo de ésta, y se 
refieren a las situaciones actuales en una  organización y los vínculos entre los grupos de 
trabajo, los trabajadores y el desempeño laboral.  
f) Trabajo en Equipo 
Es la capacidad del personal  para agruparse y organizarse  estratégicamente con la 
finalidad de alcanzar un propósito y objetivo  común  con responsabilidades mutuas 
compartidas. Contar con el apoyo de un equipo de trabajo impacta positivamente en los 
resultados para institución, ya que genera un ambiente y clima laboral autentico, siempre y 
cuando el equipo dirija sus acciones con un solo propósito y con un bien común, dentro de 
los equipos de trabajo se regulan normas de convivencia que deben ser respetadas por 
todos sus integrantes. Cuando se trabaja en equipo, se aúnan las aptitudes y se potencian 








2.3. Definición de términos básicos 
Competencia. 
En el ámbito de las organizaciones de trabajo, “competencia” es la facultad que 
significa que tiene un trabajador que tiene un conjunto de capacidades a fin de alcanzar un 
propósito específico en una situación determinada, actuando de manera pertinente y con 
sentido ético.  
Capacidades. 
Son recursos para actuar de manera competente. Estos recursos son los 
conocimiento,habilidades y actitudes que los servidores utilizan para afrontar una situacion 
determinada. 
Seguimiento. 
Es el proceso continuo de recopilación y utilización de información normalizada 
para determinar los avances hacia objetivos, el uso de recursos, y el logro de resultados e 
impactos. (Organización Mundial de la Salud, 2009, pág. 5) 
Evaluación. 
Valoración sistemática y objetiva del diseño, la aplicación y los resultados de una 
iniciativa en curso o terminada. Su finalidad es determinar la pertinencia y el 
cumplimiento de los objetivos, la eficiencia, la eficacia, el impacto y la sostenibilidad 
(Organización Mundial de la Salud, 2009). 
Gestores. 
Es todo profesional  que tiene responsabilidad de gestionar, administrar y promover 






La Organización Mundial de Salud  define a salud cómo completo bienestar físico, 
mental y social y no simple ausencia de enfermedad, como calidad de vida, que no 
depende apenas de cuestiones biológicas sino también del estilo de vida que llevamos y de 
las condiciones sociales, históricas, culturales, económicas y ambientales en que vivimos, 
trabajamos, en los relacionamos y pensamos como será nuestro futuro. Para tener salud, 
por tanto, no basta tener acceso a las acciones y a los servicios de cuidados y tratamiento, 
sino también son aquellas de promoción, prevención y rehabilitación (Organización 
Mundial de la Salud, 2009). 
Sector salud. 
Se utiliza y aplica implícitamente al conjunto de prestadores de servicios de salud 
públicos o privados del sistema de salud, en todos los niveles. 
Servidor público. 
Es  toda persona que realiza tareas dentro del estado o en la administración pública, 
siendo la principal misión del servidor público administrar, gestionar, diseñar y ejecutar 
políticas o acciones para lograr el bienestar de la comunidad y la calidad de vida de las 
personas. Los servidores públicos son responsables por los actos u omisiones que 
desempeñan en el estado. Ya que sus tareas o acciones afectan al resto de la comunidad, 
por lo que deben ser cuidadosos y tener en cuenta las posibles consecuencias positivas 






Hipótesis y variables 
 
3.1. Hipótesis 
3.1.1.  Hipótesis  general 
Existe una relación significativa entre la gestión de la capacitación y el desempeño 
laboral en los servidores de la Red de Salud San Juan de Lurigancho, 2017. 
3.1.2.  Hipótesis específicos 
1. Existe una relación significativa entre la gestión de la capacitación y la 
productividad en los servidores de la Red de Salud, San Juan de Lurigancho, 2017.  
2. Existe una relación significativa entre  la gestión de la capacitación  y la calidad de 
trabajo en los servidores de la Red de Salud, San Juan de Lurigancho, 2017. 
3. Existe una relación significativa entre la gestión de la capacitación y la habilidad en 
los servidores de la Red de Salud, San Juan de Lurigancho, 2017. 
4. Existe una relación significativa entre la gestión de la capacitación y la 
responsabilidad en los servidores  en la Red de Salud, San Juan de Lurigancho, 
2017. 
5. Existe una relación significativa entre la gestión de la capacitación y el 
compromiso institucional de los servidores de la Red de Salud, San Juan de 
Lurigancho, 2017.  
6. Existe una relación significativa entre la gestión de la capacitación y el trabajo en 






Variable 1: Gestión de la capacitación 
Variable 2: Desempeño laboral 
3.3.  Operacionalización de variables 
3.3.1 Variable 1 
Gestión de la capacitación 
Definición conceptual 
Según SERVIR (2017),  es la implementación del proceso de capacitación en las 
Entidades Públicas. Un proceso que tiene como finalidad mejorar el desempeño de los 
servidores  a través del cierre de brechas y desarrollo de competencias y conocimientos, 
que permitan fortalecer sus capacidades y alcanzar el logro de los objetivos institucionales. 
Definición operacional 
El instrumento de medida debe ser producto de tal operacionalización de la 
variable, a niveles observacionales mediante la definición de indicadores que permitan 
bajar su nivel de abstracción y sea factible observarla en la realidad. En este proceso es 
significativa la definición de una regla de medición conveniente que sirva de guía y señale 
al investigador como interpretar los datos recolectados (Blanco, 2000). En torno a esto, 
Padua (1979) afirma que la operacionalización es “… el pasaje de las dimensiones a los 
indicadores”.  








Definición  operacional de la variable Gestión de la Capacitación 
 
Dimensiones Indicadores Ítems Índices Instrumento 
Necesidades Detección 1-5 
1 - 5 Cuestionario 
Planificación Pertinencia 6-10 
Ejecución Difusión 11-15 
Evaluación Satisfacción 16-20 
 
 
3.3.2 Variable 2 
Desempeño laboral. 
Definición conceptual 
Según LePine, Erez, y Johnson (2002, citado en Flores ,2016) el desempeño laboral 
refleja los comportamientos en los que están involucrados los servidores públicos para 
alcanzar los objetivos institucionales. 
Definición operacional 
La variable  desempeño laboral se midió a través de un cuestionario con escala tipo 
Likert con 31 ítems, que se determinó con seis dimensiones: productividad, habilidad, 
trabajo en  equipo, calidad de  trabajo, responsabilidad y por último compromiso 
institucional. 









Definición operacional de la variable Desempeño laboral 
 
Dimensiones Indicadores Ítems Índices Instrumento 
Productividad Cumplimiento de metas 1 – 5 





6 – 11 
Habilidad Satisfacción 12 – 16 

















4.1. Enfoque de la Investigación 
El presente estudio tiene un enfoque Cuantitativo. Gómez (2006) señaló que bajo la 
perspectiva cuantitativa: 
La recolección de datos es equivalente a medir. De acuerdo con la 
definición clásica del término, medir significa asignar números a objetos y 
eventos de acuerdo a ciertas reglas .Muchas veces el concepto se hace 
observable a través de referentes empíricos asociados a él. Los estudios de 
corte cuantitativo pretenden la explicación de una realidad social vista 
desde una perspectiva externa y objetiva. Su intención es buscar la 
exactitud de mediciones o indicadores sociales con el fin de generalizar 
sus resultados a poblaciones o situaciones amplias (pág.121). 
 
4.2. Tipo de Investigación 
Por la naturaleza del estudio, el tipo de investigación es Aplicada  porque se 
caracteriza por la aplicación o utilización de los conocimientos adquiridos, a la vez que se 
adquieren otros, después de implementar y sistematizar la práctica basada en investigación 
(Hernández, 2010). 
4.3. Diseño de la Investigación 
El método de la investigación fue hipotético deductivo, ya que nos permitió 
analizar las hipótesis o demostrar estas. Cegarra (2012), determinó que “Es el camino 





hipótesis acerca de las posibles soluciones al problema planteado y en comprobar con los 
datos disponibles si estos están de acuerdo con aquellas” (p. 82). 
El diseño de la investigación fue de tipo no experimental: descriptivo, transversal y 
correlacional, ya que no se manipuló ni se sometió a prueba las variables de estudio 
(Valderrama, 2013, p. 42). 
Hernández et al. (2010), refirieron que los “estudios que se realizan sin la 
manipulación deliberada de variables y en los que sólo se observan los fenómenos en su 
ambiente natural para después analizarlos” se denominan investigación descriptiva  (p. 
149). 
Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las características y 
los perfiles de personas,  grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro 
fenómeno que se someta  a un análisis (Hernandez et al. 2010, p. 142). Y es correlacional 
dado que “permite al investigador, analizar y estudiar la relación de hechos y fenómenos 
de la realidad (variables). Es decir, busca determinar el grado de relación entre las 
variables que se estudian” (Carrasco, 2013, p. 73). 







Figura 3. Esquema del diseño de investigación  






M: servidores de la Red de Salud San Juan de Lurigancho 
O1: Variable: Gestión de la capacitación 
O2: Variable: Desempeño laboral 
r: Indica la correlación entre ambas variables. 
De acuerdo a este diseño se describe y explica los datos recolectados en la muestra 
de estudio sin afectarlos. 
4.4. Población y muestra 
4.4.1 Población 
Según Hernández et al. (2010, p. 174) “una población es el conjunto de todos los 
casos que concuerdan con una serie de especificaciones”. La población en esta 
investigación se enfocó específicamente a servidores públicos que laboran en la sede 
administrativa de la Red de Salud San Juan de Lurigancho. 
 
Tabla 3 
Población de estudio  
 
Red de Salud San Juan de Lurigancho     N° de Servidores  
Sede administrativa    117 
Total 117 
 
4.4.2  Muestra 
Sabino (1992, p. 90) señaló que una muestra en el sentido más amplio no es más 
que:  
una parte del todo que llamamos universo y que sirve para representarlo, 





relativamente reducida de unidades se obtengan conclusiones semejantes 
a las que lograríamos si estudiásemos el universo total, si se cumple la 
condición de reflejaren sus unidades lo que ocurre con el universo a eso 
le llamamos muestra representativa, sin embargo para saber con absoluta 
certeza que una muestra es representativa sería necesario investigar todo 
el universo y luego comparar ambos resultados, por lo anterior se recurre 
a utilizar procedimientos matemáticos que son capaces de decirnos con 
qué nivel de confianza trabajamos al escoger una muestra determinada. 
Según Hernández et al. (2010, p. 174)  “la muestra es, en esencia, un subgrupo de 
la población. Digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto 
definido en sus características al que llamamos muestra”. 
Para determinar el tamaño de la muestra se empleó la siguiente fórmula. 
 
Donde: 
Z 1.96 (Nivel de confianza = 95%) 
p 0.5 
q 0.5 
e 0.05 (5% de error muestra) 
n tamaño de la muestra 
 










Aplicando el factor de corrección de la muestra final según la figura 4. 
 
 
Figura 4.Formula Muestral 
Fuente: Aplicación de la formula muestral 
 
 




Aplicando la fórmula se obtiene: nf = 89 
 
Tabla 4 
Distribución de la muestra 
Red de Salud San Juan de 
Lurigancho 
Total  Servidores 
Sede Administrativa 89 
 
Sabino (1992, p. 91), explicó que algunos autores especialistas en el tema dividen 
el muestreo en dos tipos: Probabilístico y no probabilístico; los primeros tienen la 
característica fundamental de que todo elemento del universo tiene una determinada 
probabilidad de integrar la muestra y esa probabilidad puede ser calculada 





investigador procede en cierta forma a ciegas, no tiene idea del error que puede estar 
introduciendo en sus apreciaciones. 
El tipo de muestreo que se utilizó para la presente investigación fue el 
probabilístico aleatorio , debido a que las entrevistas se efectuaron con personas 
conocedoras de la problemática sujeta a estudio, personas que se eligieron al azar. Al 
respecto de este tipo de muestreo (Quesada, 2010), refirió que: 
En el muestreo aleatorio todos los elementos tienen la misma probabilidad de ser 
elegidos. Los individuos que forman parte de la muestra se elegirán al azar mediante 
números aleatorios. Existen varios métodos para obtenerlos, siendo los más frecuentes la 
utilización de tablas de números aleatorios o generarlos por el ordenador. El muestreo 
aleatorio puede realizarse de distintas maneras, las más frecuentes son el muestreo simple, 
el sistemático, el estratificado y el muestreo por conglomerados (p. 25). 
 
Criterios de selección 
Respecto a los criterios de selección, estos se pueden deducir de la justificación y 
formulación del problema de investigación, ya que en él se encuentra las características de 
la población de estudio y de los criterios de inclusión o exclusión para la muestra. 
Criterios de inclusión 
Servidores que laboran en la Sede Administrativa contratados y nombrados, 2017 
que estuvieron presentes al momento de la evaluación. 
Criterios de exclusión 
Servidores que laboran en la Sede Administrativa que no se presentaron al 
momento de la evaluación y servidores que laboran en la Sede Administrativa que se 





4.5. Técnicas  e instrumentos de recolección de información 
4.5.1  Técnicas 
Durante el proceso de la investigación se empleó las siguientes técnicas: 
La encuesta 
Según Quesada (2010),la encuesta esta definida como “un conjunto de preguntas 
respecto a una o más variables a medir. El contenido de las preguntas puede ser tan variado 
como los aspectos que mida. Constituye un test escrito que el investigador utiliza para 
sacar información de cualquier fenómeno” (pág. 115). 
La técnica empleada fue la encuesta y se elaboró un cuestionario tipo escala de 
Likert. La escala de Likert es conceptuada por Santesmases (2009, pág.514), como la 
medida de una variable que consiste en pedir al encuestado que exprese su agrado de 
acuerdo o desacuerdo con una serie de afirmaciones relativas a las actitudes que se 
evalúan. 
Como un ejemplo, normalmente se utilizan cinco categorías para expresar el grado 
de acuerdo:(5) Siempre, (4) Casi siempre, (3) A veces, (2) Casi Nunca, (1) Nunca. 
Se puede obtener una medida global sumando las respuestas individuales. Al 
respecto Gómez, (2006) opinó que en la escala de Likert a cada respuesta se le asigna un 
valor numérico, así el sujeto obtiene una puntuación respecto a la afirmación o negación y 
al final su puntuación total, se obtiene sumando las puntuaciones obtenidas en relación con 
todas las afirmaciones o negaciones(pp.132-133). 
En éste trabajo, la encuesta se efectuó a la muestra objeto de estudio, servidores 





4.5.2 Instrumentos  
Al utilizar el instrumento de medición citado, se procuró vincular conceptos 
abstractos con indicadores empíricos, mediante clasificación y/o cuantificación, para reunir 
los requisitos de confiabilidad y validez; la confiabilidad se refiere al grado en que la 
aplicación repetida de un instrumento de medición al mismo sujeto u objeto, produce 
iguales resultados; la validez refiere al grado en que un instrumento de medición mide 
realmente la(s) variable(s) que pretende medir. 
Todo problema de investigación científica, aún el más abstracto, implica de algún 
modo una tarea de medición de los conceptos que intervienen en el mismo, para ello se 
seleccionó un instrumento de medición válido y confiable de donde se obtuvieron las 
observaciones y mediciones de las variables que son de interés para nuestro estudio. 
Cuestionario 
García (2003), mencionó  que “el cuestionario es un procedimiento considerado 
clásico en las ciencias sociales para la obtención y registro de datos. Su versatilidad 
permite utilizarlo como instrumento de investigación y como instrumento de evaluación de 
personas, procesos y programas de formación” (p. 2). 
La estructura presenta un encabezado en el cual se explica la forma como 
desarrollar y el propósito así como los índices de valoración del mismo. Con un total de 20 
ítems, contiene cuatro dimensiones, que evalúan  las percepciones que los servidores de la 
sede administrativa de la Red de Salud San Juan de Lurigancho en relación a la gestión de 
la capacitación. Cabe resaltar que dicho instrumento se adaptó desde su operacionalización 
de las variables, con un tiempo de 15 ó 20 minutos de aplicación. 





información sobre la percepción sobre el nivel de desempeño laboral y las dimensiones 
que intervienen: productividad, habilidad, calidad de trabajo, responsabilidad, compromiso 
institucional y trabajo en equipo. 
La estructura presenta un encabezado en el cual se explica la forma como 
desarrollar y el propósito así como los índices de valoración del mismo. Con un total de 31 
ítems, contiene cinco dimensiones, que evalúan  las percepciones que los servidores de la 
sede administrativa de la Red de Salud San Juan de Lurigancho. Cabe resaltar que dicho 
instrumento se construyó desde su operacionalización de las variables, con un tiempo de 
15 ó 20 minutos de aplicación. 
Ficha técnica del cuestionario de  capacitación laboral 
Se presenta la ficha técnica correspondiente al cuestionario de  capacitación laboral 
en la tabla 5.  
 
Tabla 5 
Ficha técnica del cuestionario de  capacitación laboral 
 
Denominación del Instrumento: Cuestionario de la capacitación laboral 
Autor: Castro Renwick, Elva Ernestina (2014) 
Adaptado  por: Cárdenas Vásquez Yudith Yesica 
Lugar:Sede Administrativa de la Red de Salud de San Juan de Lurigancho. 
Objetivo: Medir las  dimensiones  de gestión de la capacitación 
Número de Ítems: 20 ítems reunidos en 04 dimensiones. 
Tiempo : 20 minutos aproximadamente. 
Forma de aplicación:Individual -servidores públicos de la Sede Administrativa. 





4.7.3. Ficha técnica del cuestionario de  desempeño laboral 
Se presenta la ficha técnica correspondiente al cuestionario de  desempeño laboral 
en la tabla 6.  
 
Tabla 6 
Ficha técnica del cuestionario de  capacitación laboral 
 
Denominación del Instrumento: Cuestionario de desempeño laboral. 
Autor: Antonio Ramírez Amado(2014) 
Adaptado  por: Cárdenas Vásquez Yudith Yesica. 
Lugar:Sede Administrativa de la Red de Salud de San Juan de Lurigancho.. 
Objetivo:  Medir las dimensiones del desempeño laboral. 
Número de Ítems:: 31 ítems reunidos en 06 dimensiones. 
Tiempo de Administración de la prueba: 20 minutos aproximadamente. 
Escala de medición: Ordinal 
Forma de aplicación: Individual -servidores públicos de la Sede Administrativa 
Área que evalúa: Desempeño Laboral. 
 
 
4.6.   Tratamiento Estadístico 
Para el tratamiento estadístico y la interpretación de los resultados se tuvo en 
cuenta la estadística descriptiva y la estadística inferencial. 
Análisis descriptivo 
Según Webster (2001) “la estadística descriptiva es el proceso de recolectar, 
agrupar y presentar datos de una manera tal que describa fácil y rápidamente dichos datos” 
(p. 10). 
Luego de la recolección de datos, se procedió al procesamiento de la información, 





Tablas. Se elaborarán tablas con los datos de las variables. Sobre las tablas, la  Asociación 
de Psicólogos Americanos (2010, p. 127) nos menciona: “Las tablas y las figuras les 
permiten a los autores presentar una gran cantidad de información con el fin de que sus 
datos sean más fáciles de comprender”. Además, Kerlinger y Lee (2002) las clasifican: 
“En general hay tres tipos de tablas: unidimensional, bidimensional y k-dimensional” (pág. 
212). 
El número de variables determina el número de dimensiones de una tabla, por lo 
tanto esta investigación usará tablas bidimensionales. 
Gráficas. Las gráficas, incluidos conceptualmente dentro de las figuras, permitieron 
“mostrar la relación entre dos índices cuantitativos o entre una variable cuantitativa 
continua (que a menudo aparece en el eje y) y grupos de sujetos que aparecen en el eje x” 
(APA, 2010, pág. 153). Según APA (2010), las gráficas se sitúa en una clasificación, como 
un tipo de figura: “Una figura puede ser un esquema una gráfica, una fotografía, un dibujo 
o cualquier otra ilustración o representación no textual” (pág. 127).  
Interpretaciones. Las tablas y los gráficos fueron interpretados para describir 
cuantitativamente los niveles de las variables y sus respectivas dimensiones.  
La intención de la estadística descriptiva es obtener datos de la muestra para 
generalizarla a la población de estudio. Al respecto, Navidi (2003, pp. 1-2) mencionó: “La 
idea básica que yace en todos los métodos estadísticos de análisis de datos es inferir 
respecto de una población por medio del estudio de una muestra relativamente pequeña 









Webster (2001) sustentó que “la estadística inferencial involucra la utilización de 
una muestra para sacar alguna inferencia o conclusión sobre la población de la cual hace 
parte la muestra” (pág. 10). 
Respecto a la metodología utilizada es el método hipotético deductivo, ya que nos 
permite analizar las hipótesis o demostrar estas. Cegarra (2012), determina que “Es el 
camino lógico para buscar la solución a los problemas que nos planteamos, consiste en 
emitir hipótesis acerca de las posibles soluciones al problema planteado y en comprobar 
con los datos disponibles si estos están de acuerdo con aquellas” (p. 82). 
Además, se utilizó el SPSS (programa informático Statistical Packagefor Social 
Sciences versión 21 en español), para procesar los resultados de las pruebas estadísticas 
inferenciales. La inferencia estadística, asistida por este programa, se empleará para el 
contraste de la hipótesis general y las hipótesis específicas. 
Pasos para realizar las pruebas de hipótesis 
La prueba de hipótesis puede conceptuarse, según Elorza (2000), como una regla 
convencional para comprobar o contrastar hipótesis estadísticas: establecer  (probabilidad 
de rechazar falsamente H0) igual a un valor lo más pequeño posible; a continuación, de 
acuerdo con H1, escoger una región de rechazo tal que la probabilidad de observar un valor 
muestral en esa región sea igual o menor que  cuando H0 es cierta. (p. 351). 
Como resultado de la prueba de hipótesis, las frecuencias (el número o porcentaje 





variables. Así, se partió de un valor supuesto (hipotético) en parámetro poblacional para 
recolectar una muestra aleatoria. Luego, se comparó la estadística muestral, así como el 
parámetro hipotético, se comparó con una supuesta media poblacional. Después se acepta 
o se rechaza el valor hipotético, según proceda. En este proceso se emplearán los 
siguientes pasos: 
Paso 1. Plantear la hipótesis nula (Ho) y la hipótesis alternativa (Ha) 
Hipótesis nula H0: Afirmación o enunciado acerca del valor de un parámetro poblacional. 
Hipótesis alternativa H1: Afirmación que se aceptará si los datos muestrales proporcionan 
amplia evidencia que la hipótesis nula es rechazada. 
Paso 2. Seleccionar el nivel de significancia 
El nivel de significancia es la probabilidad de rechazar la hipótesis nula cuando es 
verdadera. Debe tomarse una decisión de usar el nivel 0,05 (nivel del 5%), el nivel de 0,01, 
el 0,10 o cualquier otro nivel entre 0 y 1. Generalmente, se selecciona el nivel 0,05 para 
proyectos de investigación en educación; el de 0,01 para aseguramiento de la calidad, para 
trabajos en medicina; 0,10 para encuestas políticas. La prueba se hará a un nivel de 
confianza del 95 % y a un nivel de significancia de 0,05. 
Paso 3. Calcular el valor estadístico de la prueba 
Cada una de las hipótesis formuladas fueron objeto de verificación empleando la 
estadística inferencial, para ello se utilizó el estadístico correlación Rho de Spearman por 







Paso 4. Formular la regla de decisión 
Una regla de decisión es un enunciado de las condiciones según las que se acepta o se 
rechaza la hipótesis nula. La región de rechazo define la ubicación de todos los valores que 
son demasiados grandes o demasiados pequeños, por lo que es muy remota la probabilidad 
de que ocurran según la hipótesis nula verdadera. 
Paso 5. Tomar una decisión 
Se compara el valor observado de la estadística muestral con el valor crítico de la 
estadística de prueba. Después se acepta o se rechaza la hipótesis nula. Si se rechaza esta, 
se acepta la alternativa. 
4.7 Procedimiento  
En la investigación se aplicará los cuestionarios correspondientes a la capacitación 
y al desempeño laboral, en la  muestra seleccionada: 89 servidores de la Red de Salud San 











5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos     
5.1.1 Validación por juicio de expertos 
La validación de los instrumentos se realizó con los docentes expertos en 
investigación de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. Se 
elaboró dos instrumentos de investigación los cuales contienen 20 ítems (gestión de la 
capacitación) y 31  ítems (desempeño laboral) en los servidores de la Red de Salud, San 
Juan de Lurigancho, 2017. 
La validación de los instrumentos de recolección de datos se realizó a través de los 
siguientes procedimientos: Validez externa y confiabilidad interna.Sabino, C (1992, p.154) 
con respecto a la Validez, sostiene: “Para que una escala pueda considerarse como capaz 
de aportar información objetiva debe reunir los siguientes requisitos básicos: validez y 
confiabilidad”. 
De lo expuesto en el párrafo anterior se define la validación de los instrumentos 
como la determinación de la capacidad de las encuestas para medir las cualidades para lo 
cual fueron construidos. A los referidos expertos se les entregó la matriz de consistencia, 
los instrumentos y la ficha de validación donde se determinaron que es pertinentes la 
existencia de una estrecha relación entre los criterios y objetivos del estudio y los ítems 
constitutivos de los dos instrumentos de recopilación de la información.  
Los resultados de la validez serán corroborados con la tabla de rangos de validez de 






Rangos de valores de los niveles de validez 
 
Valores Niveles de validez 
91 – 100 Excelente 
81 – 90 Muy bueno 
71 – 80 Bueno 
61 – 70 Regular 
51 – 60 Deficiente 
Fuente: Cabanillas Alvarado, Gualberto (2004:76)  
 




Nivel de validez de las  encuestas, según el juicio de expertos 
 




Expertos Puntaje % Puntaje % 
Dr. Juan Carlos Huamán Hurtado 85 85 85 85 
Dr. Juan Carlos Valenzuela Condori 85 85 87 87 
Dr. Alejandro Ramírez Ríos 90 90 90 90 
Dra. Giovanna Gutiérrez Narrea 90 90 85 85 
Promedio de Valoración  87.5 87.5 86.8 86.8 
 
 
Los valores resultantes después de tabular la calificación emitida por los expertos,  
el promedio de validez son 87.5 % y 86.8 % respectivamente y de acuerdo a la tabla 3 de 





5.1.2 Confiabilidad de los instrumentos 
De acuerdo con Hernández, Fernández & Baptista (2006, pág. 35), la confiabilidad 
de un instrumento de medición, se define como el grado en que un test es consistente 
porque al aplicarla en otras instituciones del mismo nivel se obtendrán resultados similares 
en el espacio tiempo, pudiendo ser extrapolable. 
Para determinar la confiablidad interna del instrumento de investigación se realizó 
una encuesta piloto con 20 encuestados, elegidos al azar y se aplicó la prueba estadística 
Alfa de Cronbach, en forma independiente. Los valores obtenidos se corroboran según la 
tabla de valoración 9. 
 
Tabla 9 
Valores de los niveles de confiabilidad 
 
Valores Nivel de confiabilidad 
0,53 a menos Confiabilidad nula 
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 
0,60 a 0,65 Confiable 
0,66 a 0,71 Muy confiable 
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 
1,0 Confiabilidad perfecta 
Fuente: Hernández et al. (2006, pp. 438 – 439). 
 
Confiabilidad de la variable gestión de la capacitación 








Resumen del procesamiento de los casos 
 
 N % 
 
Casos 
Válidos 20 100,0 
Excluidos
a
 0 0,0 
Total 20 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 
 
Tabla 11 
Estadísticos de fiabilidad 
 
Variable  Alfa de Cronbach 
N° de 
elementos 
Gestión de la capacitación 0,891 20 
Desempeño laboral 0,968 31 
Fuente: Programa SPSS 21.0. 
  
Interpretación: la encuesta piloto con Alfa de Cronbach resultó 0,891 para la variable 
gestión de la capacitación y 0,968 para el variable desempeño laboral; considerando la 
tabla de valores de confiabilidad, ambas variables tienen excelente confiabilidad y por lo 
tanto se puede aplicar. 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
5.2.1 Análisis Descriptivo 










Relación entre gestión de la capacitación y la productividad 
 
 Productividad Total 
 









Gestión de la 
capacitación 
Inadecuada 
8 9 10 2 29 
9,0% 10,1% 11,2% 2,2% 32,6% 
Regular 
1 3 19 1 24 
1,1% 3,4% 21,3% 1,1% 27,0% 
Adecuada 
9 15 6 6 36 
10,1% 16,9% 6,7% 6,7% 40,4% 
Total 
18 27 35 9 89 













La tabla 12 y figura 5 muestra que el 20,2% de los encuestados afirman que la 
relación entre la gestión de la capacitación y la productividad tiene mal desempeño. El 
30,3% afirman que tiene regular desempeño. El 39,3% afirman que tienen buen 
desempeño y el 10,1% afirman tienen excelente desempeño. Luego se puede concluir que 
la relación entre la gestión de la capacitación y la productividad es aceptable en un 79,7%.  
Precisando que el mayor porcentaje de los encuestados (39,3%) afirman que el 
desempeño laboral en cuanto respecta a la productividad tiene buen desempeño, en este 
caso el mayor indicador (21,3%) ocurre cuando la gestión de la capacitación es regular, 
seguido de 11,2%  a pesar de que la gestión de la capacitación es inadecuada. 
 
Análisis descriptivo del segundo objetivo específico: Gestión de la capacitación y la 
calidad del trabajo 
Tabla 13 
Relación entre gestión de la capacitación y calidad en el trabajo 
  
















Inadecuada 10 7 5 7 
29 
11,2% 7,9% 5,6% 7,9% 32,6% 
Regular 
3 6 7 8 24 
3,4% 6,7% 7,9% 9,0% 27,0% 
Adecuada 
5 16 7 8 36 
5,6% 18,0% 7,9% 9,0% 40,4% 
 18 29 19 23 89 






Figura 6.Gestión de la capacitación y la calidad en el trabajo 
 
Interpretación  
La tabla 13 y figura 6 muestra que el 20,2% de los encuestados afirman que la 
relación entre la gestión de la capacitación y la calidad en el trabajo tiene mal desempeño. 
El 32,6% afirman que tiene regular desempeño. El 21,3% afirman que tienen buen 
desempeño y el 25,8% afirman tienen excelente desempeño. Luego se puede concluir que 
la relación entre la gestión de la capacitación y la calidad de trabajo es aceptable en un 
79,8%. Precisando que el mayor porcentaje de los encuestados (32,6%) afirman que el 
desempeño laboral en cuanto respecta a la calidad de trabajo tiene regular desempeño, en 
este caso el mayor indicador (18%) ocurre cuando la gestión de la capacitación es 
adecuada.  
Sin embargo se resalta que 25,8% de los encuestados afirman que el desempeño 





gestión de la capacitación es adecuada, 9% cuando  la capacitación es regular y 7% cuando 
la gestión es inadecuada. 




Relación entre gestión de la capacitación y habilidad 
  















0 13 14 2 29 
0,0% 14,6% 15,7% 2,2% 32,6% 
Regular 
0 11 10 3 24 
0,0% 12,4% 11,2% 3,4% 27,0% 
Adecuada 
9 17 6 4 36 
10,1% 19,1% 6,7% 4,5% 40,4% 
 
9 41 30 9 89 





Figura 7.Gestión de la capacitación y la habilidad 
 
Interpretación  
La tabla 14 y figura 7 muestra que el 10,1% de los encuestados afirman que la 
relación entre la gestión de la capacitación y la habilidad tiene mal desempeño. El 46,1% 
afirman que tiene regular desempeño. El 33,7% afirman que tienen buen desempeño y el 
10,1% afirman tienen excelente desempeño.  
Luego se puede concluir que la relación entre la gestión de la capacitación y la 
habilidad es aceptable en un 89,9%. Precisando que el mayor porcentaje de los 
encuestados (46,1%) afirman que el desempeño laboral en cuanto respecta a la habilidad 
tiene regular desempeño, en este caso el mayor indicador (19,1%) ocurre cuando la gestión 
de la capacitación es adecuada, seguido de 14,6%  a pesar de que la gestión de la 










Relación entre gestión de la capacitación y responsabilidad 
 













Inadecuada 8 2 13 6 29 
9,0% 2,2%  14,6% 6,7% 32,6% 
Regular 1 6 8 9 24 
1,1% 6,7% 9,0% 10,1% 27,0% 
Adecuada 9 10 14 3 36 
10,1% 11,2% 15,7% 3,4% 40,4% 
                           Total     18 18 35 18 89 









Figura 8. Gestión de la capacitación y la responsabilidad 
 
Interpretación  
La tabla 15 y figura 8  muestra que el 20,2% de los encuestados afirman que la 
relación entre la gestión de la capacitación y la responsabilidad tiene mal desempeño. El 
20,2% afirman que tiene regular desempeño. El 39,3% afirman que tienen buen 
desempeño y el 20,2% afirman tienen excelente desempeño. Luego se puede concluir que 
la relación entre la gestión de la capacitación y la responsabilidad es aceptable en un 
79,8%. Precisando que el mayor porcentaje de los encuestados (39,3%) afirman que el 
desempeño laboral en cuanto respecta a la responsabilidad tiene buen desempeño, en este 
caso el mayor indicador (15,7%) ocurre cuando la gestión de la capacitación es adecuada, 









Relación entre gestión de la capacitación y compromiso institucional 
 















0 19 2 8   29 
0,0% 21,3% 2,2% 9,0%  32,6% 
Regular 
0 9 5 10  24 
0,0% 10,1% 5,6% 11,2%  27,0% 
Adecuada 
9 17 1 9  36 
10,1% 19,1% 1,1% 10,1%  40,4% 
Total 
9 45 8 27  89 









Figura 9.Gestión de la capacitación y compromiso institucional 
 
Interpretación  
La tabla 16 y figura 9 muestra que el 10,1% de los encuestados afirman que la 
relación entre la gestión de la capacitación y el compromiso institucional tiene mal 
desempeño. El 50,6% afirman que tiene regular desempeño. El 9% afirman que tienen 
buen desempeño y el 30,3% afirman tienen excelente desempeño. 
Luego se puede concluir que la relación entre la gestión de la capacitación y 
compromiso institucional es aceptable en un 89,9%; precisando que el mayor porcentaje de 
los encuestados (50,6%) afirman que el desempeño laboral en cuanto respecta al 
compromiso institucional es regular, en este caso el mayor indicador (21,3%) ocurre 









Relación entre gestión de la capacitación y trabajo en equipo 
 












 de la 
capacitación 
 Inadecuada 
7 3 13 6 29 
7,9% 3,4% 14,6% 6,7% 32,6% 
Regular 
2 5 15 2 24 
2,2% 5,6% 16,9% 2,2% 27,0% 
Adecuada 
17 1 11 7 36 
19,1% 1,1% 12,4% 7,9% 40,4% 
  26 9 39 15 89 







Figura 10.Gestión de la capacitación y trabajo en equipo 
 
Interpretación  
La tabla 17 y figura 10 muestra que el 29,2% de los encuestados afirman que la 
relación entre la gestión de la capacitación y trabajo en equipo tiene mal desempeño. El 
10,1% afirman que tiene regular desempeño. El 43,8% afirman que tienen buen 
desempeño y el 16,9% afirman tienen excelente desempeño. Luego se puede concluir que 
la relación entre la gestión de la capacitación y trabajo en equipo es aceptable en un 
70,8%; precisando que el 29,2% de los encuestados afirman que el desempeño laboral en 
cuanto respecta al trabajo en equipo tiene mal desempeño, en este caso el mayor indicador 





Análisis descriptivo del objetivo general: Gestión de la capacitación y desempeño laboral 
Tabla 18 
Relación entre gestión de la capacitación y desempeño laboral 
 















8 8 5 8 29 
9,0% 9,0% 5,6% 9,0% 32,6% 
Regular 
1 7 5 11 24 
1,1% 7,9% 5,6% 12,4% 27,0% 
Adecuada 
9 13 5 9 36 
10,1% 14,6% 5,6% 10,1% 40,4% 
                Total 
18 28 15 28 89 
20,2% 31,5% 16,9% 31,5% 100,0% 
 
 







La tabla 18 y figura 11 muestra que el 20,2% de los encuestados afirman que la 
relación entre la gestión de la capacitación y desempeño laboral tiene mal desempeño. El 
31,5% afirman que tiene regular desempeño. El 16,9% afirman que tienen buen 
desempeño y el 31,5% afirman tienen excelente desempeño. Luego se puede concluir que 
la relación entre la gestión de la capacitación y el desempeño laboral es aceptable en un 
79,8%; precisando que el 31,5% de los encuestados afirman que el desempeño laboral es 
regular,  en este caso el mayor indicador (14,6%) ocurre cuando la gestión de la 
capacitación es adecuada. 
 
5.2.2 Análisis Inferencial 
Para el análisis inferencial se utilizó el coeficiente Rho de Spearman, cuyos valores 














Escala de valores del coeficiente de correlación 
 
Valor Significado 
-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0,9 a -0,99 Correlación negativa muy alta 
-0,7 a -0,89 Correlación negativa alta 
-0,4 a -0,69 Correlación negativa moderada 
-0,2 a -0,39 Correlación negativa baja 
-0,01 a -0,19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0,01 a 0,19 Correlación positiva muy baja 
0,2 a 0,39 Correlación positiva baja 
0,4 a 0,69 Correlación positiva moderada 
0,7 a 0,89 Correlación positiva alta 
0,9 a 0,99 Correlación positiva muy alta 
1 Correlación positiva grande y perfecta 
Fuente: Tomado de R uiz Bolívar(2002) y Pallella y Martins(2003). 
 
Prueba de hipótesis específica 1 
H0: No existe una relación significativa entre la gestión de la capacitación y la 
productividad en los servidores de la Red de Salud, San Juan de Lurigancho, 2017. 
H1:Existe una relación significativa entre la gestión de la capacitación y la 







Correlación Rho de Spearman gestión de la capacitación y la productividad 
 












Sig. (bilateral) . 0,000 







Sig. (bilateral) 0,000 . 
N 89 89 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: 
El coeficiente de correlación Rho de Spearman resultó 0,840; lo cual indica que 
existe una correlación positiva alta entre la gestión de la capacitación y la 
productividad.Como el nivel de significancia es menor a 0,05 (0,000 < 0,05) se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna; luego hay evidencia estadística para afirmar 
que existe una relación significativa entre la gestión de la capacitación y la productividad 
en los servidores de la Red de Salud San Juan de Lurigancho, 2017. 
Prueba de hipótesis específica 2 
H0: No existe una relación significativa entre  la gestión de la capacitación  y la calidad 





H1: Existe una relación significativa entre  la gestión de la capacitación  y la calidad de 
trabajo en los servidores de la Red de Salud San Juan de Lurigancho, 2017. 
 
Tabla 21 
Correlación Rho de Spearman gestión de la capacitación y la calidad en el trabajo 
 
 Gestión de la 
capacitación 




Gestión de la 
capacitación 
Coeficiente de correlación 1,000 0,829
**
 
Sig. (bilateral) . 0,000 
N 89 89 
Calidad en el 
trabajo 
Coeficiente de correlación 0,829
**
 1,000 
Sig. (bilateral) 0,000 . 
N 89 89 




El coeficiente de correlación Rho de Spearman resultó 0,829; lo cual indica que 
existe una correlación positiva alta entre la gestión de la capacitación y la calidad en el 
trabajo.  
Como el nivel de significancia es menor a 0,05 (0,000 < 0,05) se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna; luego hay evidencia estadística para afirmar 
que existe una relación significativa entre la gestión de la capacitación y la calidad en el 







Prueba de hipótesis específica 3 
H0: No existe una relación significativa entre la gestión de la capacitación y la 
habilidad en los servidores de la Red de Salud San Juan de Lurigancho, 2017. 
H1: Existe una relación significativa entre la gestión de la capacitación y la habilidad 
en los servidores de la Red de Salud San Juan de Lurigancho, 2017. 
 
Tabla 22 
Correlación Rho de Spearman gestión de la capacitación y la habilidad 
 












Sig. (bilateral) . 0,000 







Sig. (bilateral) 0,000 . 
N 89 89 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: 
El coeficiente de correlación Rho de Spearman resultó 0,827; lo cual indica que 
existe una correlación positiva alta entre la gestión de la capacitación y la habilidad. Como 
el nivel de significancia es menor a 0,05 (0,000 < 0,05) se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna; luego hay evidencia estadística para afirmar que existe una 
relación significativa entre la gestión de la capacitación y la habilidad en los servidores de 





Prueba de hipótesis específica 4 
H0: No existe una relación significativa entre la gestión de la capacitación y la 
responsabilidad en los servidores  en la Red de Salud San Juan de Lurigancho, 2017. 
H1: Existe una relación significativa entre la gestión de la capacitación y la 
responsabilidad en los servidores  en la Red de Salud San Juan de Lurigancho, 2017. 
 
Tabla 23 
Correlación Rho de Spearman gestión de la capacitación y la responsabilidad 
 












Sig. (bilateral) . 0,000 







Sig. (bilateral) 0,000 . 
N 89 89 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: 
El coeficiente de correlación Rho de Spearman resultó 0,829; lo cual indica que 
existe una correlación positiva alta entre la gestión de la capacitación y la responsabilidad.  
Como el nivel de significancia es menor a 0,05 (0,000 < 0,05) se rechaza la 





que existe una relación significativa entre la gestión de la capacitación y la responsabilidad 
en los servidores de la Red de Salud San Juan de Lurigancho, 2017. 
Prueba de hipótesis específica 5 
H0: No existe una relación significativa entre la gestión de la capacitación y el 
compromiso institucional de los servidores de la Red de Salud San Juan de Lurigancho, 
2017.  
H1: Existe una relación significativa entre la gestión de la capacitación y el 




Correlación Rho de Spearman gestión de la capacitación y compromiso institucional 
 













Sig. (bilateral) . 0,000 








Sig. (bilateral) 0,000 . 
N 89 89 







El coeficiente de correlación Rho de Spearman resultó 0,843; lo cual indica que existe 
una correlación positiva alta entre la gestión de la capacitación y el compromiso 
institucional. 
Como el nivel de significancia es menor a 0,05 (0,000 < 0,05) se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alterna; luego hay evidencia estadística para afirmar que existe 
una relación significativa entre la gestión de la capacitación y el compromiso institucional 
en los servidores de la Red de Salud San Juan de Lurigancho, 2017. 
Prueba de hipótesis específica 6 
H0: No existe una relación significativa entre la gestión de la capacitación y el trabajo 
en equipo en los servidores  en la Red de Salud San Juan de Lurigancho, 2017. 
H1: Existe una relación significativa entre la gestión de la capacitación y el trabajo en 
equipo en los servidores  en la Red de Salud San Juan de Lurigancho, 2017. 
Tabla 25 
Correlación Rho de Spearman gestión de la capacitación y el trabajo en equipo 
 
 Gestión de la 
capacitación 
Trabajo en equipo 
Rho de 
Spearman 
Gestión de la 
capacitación 
Coeficiente de correlación 1,000 0,860
**
 
Sig. (bilateral) . 0,000 
N 89 89 
Trabajo en 
equipo 
Coeficiente de correlación 0,860
**
 1,000 
Sig. (bilateral) 0,000 . 
N 89 89 







El coeficiente de correlación Rho de Spearman resultó 0,860; lo cual indica que 
existe una correlación positiva alta entre la gestión de la capacitación y el trabajo en 
equipo.Como el nivel de significancia es menor a 0,05 (0,000 < 0,05) se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna; luego hay evidencia estadística para afirmar 
que existe una relación significativa entre la gestión de la capacitación y el trabajo en 
equipo en los servidores de la Red de Salud San Juan de Lurigancho, 2017. 
Prueba de  hipótesis general 
H0: No existe una relación significativa entre la gestión de la capacitación y el 
desempeño laboral en los servidores de la Red de Salud San Juan de Lurigancho, 2017. 
H1:Existe una relación significativa entre la gestión de la capacitación y el desempeño 
laboral en los servidores de la Red de Salud San Juan de Lurigancho, 2017. 
Tabla 26 
Correlación Rho de Spearman gestión de la capacitación y el desempeño laboral. 
 






Gestión de la 
capacitación 
Coeficiente de correlación 1,000 0,860
**
 
Sig. (bilateral) . 0,000 
N 89 89 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación 0,860
**
 1,000 
Sig. (bilateral) 0,000 . 
N 89 89 







El coeficiente de correlación Rho de Spearman resultó 0,860; lo cual indica que 
existe una correlación positiva alta entre la gestión de la capacitación y el desempeño 
laboral. 
Como el nivel de significancia es menor a 0,05 (0,000 < 0,05) se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna; luego hay evidencia estadística para afirmar 
que existe una relación significativa entre la gestión de la capacitación y el desempeño 
laboral en los servidores de la Red de Salud San Juan de Lurigancho, 2017. 
5.3.   Discusión 
5.3.1 Relación entre gestión de la capacitación y habilidad 
En función de los resultados obtenidos en el primer objetivo específico e hipótesis 
específica 1, podemos señalar que la relación entre la gestión de la capacitación y la 
productividad en los servidores de la Red de Salud, San Juan de Lurigancho, 2017 es 
aceptable en un 79,7%. Precisando que el mayor porcentaje de los encuestados (39,3%) 
afirman que el desempeño laboral en cuanto respecta a la productividad tiene buen 
desempeño, en este caso el mayor indicador (21,3%) ocurre cuando la gestión de la 
capacitación es regular, seguido de 11,2%  a pesar de que la gestión de la capacitación es 
inadecuada. Así mismo, el contraste de hipótesis efectuada con el coeficiente de 
correlación de Spearman, el valor de Rho es 0,84; lo cual indica que existe una correlación 
positiva alta entre la gestión de la capacitación y la productividad y como el nivel de 
significancia es menor a 0,05 (0,000 < 0,05) se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis alterna. Los resultados obtenidos lo podemos comparar con los resultados De 





su capacidad y agilidad para resolver problemas.Así mismo los resultados lo podemos 
comparar con  Gonzáles& Patiño(2011), la propuesta planteada en su estudio responde a 
las necesidades de formulación de un  modelo por competencias para el personal 
administrativo concluyendo que el modelo de capacitación por competencias orientado a 
incrementar los niveles de productividad y desarrollo humano lograra el mejoramiento 
continuo toda vez que se incluya en los procesos las etapas de diagnóstico, planeación, 
programación, ejecución, evaluación y el seguimiento de la capacitación, lo cual es 
sustentado en las evaluaciones de desempeño de los individuos capacitados. Por otro lado 
la teoría  Z,  basa en el incremento de la productividad y la motivación de los trabajadores, 
en el estímulo de la necesidad al logro, establecer metas que puedan ser alcanzables y 
conlleven a la satisfacción intrínseca de los trabajadores, mediante la concordancia entre el 
desempeño establecido con el desempeño real y evitando tareas repetitivas y rutinarias 
para que las personas no se sientan agotadas por la costumbre de hacer constantemente lo 
mismo. Es por eso que el éxito de toda institución se va a concretar cuando se integren 
dentro de sus lineamientos de gestión de recursos  humanos, la motivación,  promoviendo 
potenciar a las competencias en el cargo asignado mejorando su productividad a través del 
fortalecimiento de sus competencias, habilidades y el trabajo en equipo. De la misma 
manera, los trabajadores buscan la satisfacción por medio de un trabajo, mejoramiento de 
los propios conocimientos y  habilidades, propósitos para conseguir sus metas, así como 
lograr una relación humana en el sitio de trabajo, por tanto es importante darle la mayor 
importancia a elegir estrategias adecuadas que permitan sentirse satisfechos, valorados y 







5.3.2 Relación entre gestión de la capacitación y responsabilidad 
En función de los resultados obtenidos en el segundo objetivo específico e hipótesis 
específica 2, podemos señalar que la relación entre la gestión de la capacitación y la 
calidad en el trabajo en los servidores de la Red de Salud,San Juan de Lurigancho, 2017 es 
significativa.Precisando que el mayor porcentaje de los encuestados (32,6%) afirman que 
el desempeño laboral en cuanto respecta a la calidad en el trabajo tiene regular desempeño, 
en este caso el mayor indicador (18%) ocurre cuando la gestión de la capacitación es 
adecuada. Sin embargo se resalta que 25,8% de los encuestados afirman que el desempeño 
laboral en la calidad de trabajo es excelente, en este caso los indicadores son 9% cuando la 
gestión de la capacitación es adecuada, 9% cuando  la capacitación es regular y 7% cuando 
la gestión es inadecuada. Así mismo, el contraste de hipótesis efectuada con el coeficiente 
de correlación de Spearman, el valor de Rho es0,829; lo cual indica que existe una 
correlación positiva alta entre la gestión de la capacitación y la calidad en el trabajo, y 
como el nivel de significancia es menor a 0,05 (0,000 < 0,05) se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alterna. Los resultados obtenidos lo podemos comparar con los 
resultados obtenidos por Soria, S. (2016), en su tesis: “Determinantes del trabajo en el 
desempeño laboral de los licenciados de enfermería en el hospital I ESSALUD - Tingo 
María 2014”. Su objetivo fue determinar la relación de los determinantes de trabajo en el 
desempeño laboral de los licenciados de enfermería en el Hospital I EsSalud. Entre sus 
conclusiones destacó que la posibilidad formativa actúa cada vez más como uno de los 
factores motivadores principales. Para lograr una máxima operatividad y eficiencia en las 
acciones formativas, consiguiendo que se conviertan en auténticas herramientas 
motivadoras, las Instituciones Públicas deben utilizar metodologías innovadores basadas 





programas de capacitación, dosificar la intensidad de la capacitación, utilizar equipos y 
recursos pedagógicos, entre otros. Así mismo se para obtener un buen trabajo las 
autoridades deben evaluar los factores motivaciones y los factores higiénicos ,para que así 
los servidores cuenten con las herramientas necesarias para el cumplimiento de sus 
funciones. 
5.3.3 Relación entre gestión de la capacitación y habilidad 
En función de los resultados obtenidos en el tercer objetivo específico e hipótesis 
específica 3, podemos señalar que la relación entre la gestión de la capacitación y la 
habilidad en los servidores de la Red de Salud San Juan de Lurigancho, es aceptable en un 
89,9%. Precisando que el mayor porcentaje de los encuestados (46,1%) afirman que el 
desempeño laboral en cuanto respecta a la habilidad tiene regular desempeño, en este caso 
el mayor indicador (19,1%) ocurre cuando la gestión de la capacitación es adecuada,  
seguida de 14,6% a pesar de que la gestión de la capacitación es inadecuada. Así mismo, el 
contraste de hipótesis efectuada con el coeficiente de correlación de Spearman, el valor de 
Rho es0,827; lo cual indica que existe una correlación positiva alta entre la gestión de la 
capacitación y la habilidad, y como el nivel de significancia es menor a 0,05 (0,000 < 0,05) 
se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna; luego hay evidencia estadística 
para afirmar que existe una relación significativa entre la gestión de la capacitación y la 
habilidad en los servidores de la Red de Salud, San Juan de Lurigancho, 2017. Los 
resultados obtenidos lo podemos comparar con los resultados obtenidos  por García, M., 
Lujan, M., Martínez, M. (2007), en su investigación: “Satisfacción laboral del personal de 
salud”. Su propósito fue identificar el nivel de satisfacción laboral del personal de salud. 
Entre sus conclusiones destaco  la implementación de estrategias que refuercen la 





la institución, autoconocimiento y reforzamiento del autoconcepto. Se observó también un 
cierto sesgo en la información obtenida a través de los  factores intrinsecos  a dos razones 
que se debe de considerar, la primera es que hay en los capacitados una tendencia a bajo 
estimar sus prehabilidades y sobreestimar las habilidades obtenidas una vez concluido la 
actividad educativa y en segundo lugar, la inclinación a sobresalir las habilidades ya 
obtenidas. En ambos casos el trabajador no dirige su aprendizaje a la acción. Los 
resultados obtenidos también  lo podemos comparar con la Teoria de Bateson.Uno de los 
señalamientos más interesantes que realiza este autor es que la habilidad a este nivel se 
funda en una concepción pasiva del aprendizaje. Es decir, existe el supuesto de que es 
responsabilidad del capacitador asegurar el aprendizaje del capacitado, de manera que los 
cuestionarios preguntan sobre el desempeño del capacitador y no por los esfuerzos del 
servidor en aprender. Sin embargo,  se requiere del control de ambas actividades, ya que es 
responsabilidad del capacitador la de proveer información y del alumno procesarla. Este 
nivel rara vez toma en cuenta el rol de participante en el proceso.  
5.3.4 Relación entre gestión de la capacitación y responsabilidad 
En función de los resultados obtenidos en el cuarto objetivo específico e hipótesis 
específica 4, podemos señalar que la relación entre la gestión de la capacitación y la 
responsabilidad en los servidores de la Red de Salud, San Juan de Lurigancho, 2017 es  
aceptable en un 79,8%. Precisando que el mayor porcentaje de los encuestados (39,3%) 
afirman que el desempeño laboral en cuanto respecta a la responsabilidad tiene buen 
desempeño, en este caso el mayor indicador (15,7%) ocurre cuando la gestión de la 
capacitación es adecuada, seguida de 14,6% a pesar de que la gestión de la capacitación es 
inadecuada. Así mismo, el contraste de hipótesis efectuada con el coeficiente de 





correlación positiva alta entre la gestión de la capacitación y la responsabilidad , y como el 
nivel de significancia es menor a 0,05 (0,000 < 0,05) se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis alterna; luego hay evidencia estadística para afirmar que existe una 
relación significativa entre la gestión de la capacitación y la responsabilidad en los 
servidores de la Red de Salud San Juan de Lurigancho, 2017. Así mismo los resultados lo 
podemos comparar con los resultados obtenidos por  Cisneros (2013) en su investigación 
“Evaluación de los cursos de capacitación y su impacto en el desempeño policial en la 
dirección de policía fiscal de la policía Nacional del Perú, efectuado por la Educación 
continua -Dirección Ejecutiva de Educación y doctrina PNP”. Las instituciones del Estado 
deben integrarse las políticas de formación que generen resultados positivos en pro del 
crecimiento de la competitividad en entidades públicas. Así mismo se hace necesario 
destacar, la emergencia de potenciar las acciones de formación  en base a la 
responsabilidad que conlleva esta acción de capacitación que requiere las instituciones de 
salud, con el fin de asumir los retos que traen consigo los cambios y transformaciones 
producto de las reformas públicas. Asi mismo los resultados obtenidos  lo podemos 
comparar con los resultados obtenidos por Reynaga, Y. (2015) en su tesis: “Motivación y 
desempeño laboral del personal en el hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 
2015”. Reynaga llegó a la conclusión que la motivación influye directamente en el 
desempeño laboral del personal, en donde  le permite desarrollarse y sentirse satisfecho 
por los resultados logrados en la ejecución de sus responsabilidades y deberes que debe 
cumplir diariamente. 
Cabe destacar, que aunque el desempeño se refiere en gran medida a los recursos 
humanos, ésta no es la única razón que afecta a este problema, otros elementos como la 





institución utilizar eficazmente sus recursos humanos, técnicos y financieros para prestar 
un buen servicio a los ciudadanos. El desempeño laboral es el comportamiento del 
trabajador en la búsqueda de los objetivos fijados, que interactúan con la naturaleza del 
trabajo y la motivación para producir comportamientos que afectan los resultados. El 
desempeño laboral de cada servidor  depende mucho de su capacidad y agilidad para 
resolver problemas. Ahora bien medir el desempeño del servidor público tiene sentido 
siempre que se acompañe de acciones que induzcan a la mejora y a la innovación; es por 
ello que si se midiera el desempeño de una manera consistente, permanente y adecuada, se 
orientaría la toma de decisiones correctas y así se podrían aprovechar las oportunidades de 
mejora. 
5.3.5 Relación entre gestión de la capacitación y compromiso institucional 
En función de los resultados obtenidos en el quinto objetivo específico e hipótesis 
específica 5, podemos señalar que la relación entre la gestión de la capacitación y el 
compromiso institucional en los servidores de la Red de Salud San Juan de Lurigancho, 
2017es  aceptable en un 89,9%; precisando que el mayor porcentaje de los encuestados 
(50,6%) afirman que el desempeño laboral en cuanto respecta al compromiso institucional 
es regular, en este caso el mayor indicador (21,3%) ocurre cuando la gestión de la 
capacitación es inadecuada. Así mismo, el contraste de hipótesis efectuada con el 
coeficiente de correlación de Spearman, el valor de Rho es0,843; lo cual indica que existe 
una correlación positiva alta entre la gestión de la capacitación y el compromiso 
institucional, y como el nivel de significancia es menor a 0,05 (0,000 < 0,05) se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna Los resultados obtenidos lo podemos 
comparar con los resultados obtenidos Flores (2016) en su tesis: “El compromiso 





la conclusión el compromiso organizacional tiene relación positiva débil y significativa 
con la variable de desempeño laboral. Por otro lado los resultados obtenidos también se 
pueden comparar con los resultados obtenidos por Quispitupac y Ramos(2014) en su 
estudio cómo se gestiona el talento humano en siete empresas ubicadas dentro de las tres 
categorias de Ranking de las 35 mejores empresas para trabajar en Perú desde el 2010 
hasta el 2013.En su estudio hace referencia a la empresa Cineplanet,Telefonica,Sodimac  
como empresas que fortalecen su linea de carrera de los trabajadores a través de la 
capacitación, reforzando su crecimiento a través de la inversión en su desarrollo y 
potenciando el talento humano impactando positivamente en los ingresos de la empresa. 
Las empresas tienen en común un factor importante, el desarrollo organizacional y la 
capacidad de medir el mismo, todas han hallado un formato de comunicación interna que 
realmente funciona y que brinda a los líderes la capacidad de conocer a sus colaboradores. 
5.3.6 Relación entre gestión de la capacitación y trabajo en equipo 
En función de los resultados obtenidos en el sexto objetivo específico e hipótesis 
específica 6, podemos  señalar que la relación entre la gestión de la capacitación y trabajo 
en equipo en los servidores de la Red de Salud, San Juan de Lurigancho, 2017 es aceptable 
en un 70,8%; precisando que el 29,2% de los encuestados afirman que el desempeño 
laboral en cuanto respecta al trabajo en equipo tiene mal desempeño, en este caso el mayor 
indicador (19,1%) ocurre cuando la gestión de la capacitación es adecuada. Así mismo, el 
contraste de hipótesis efectuada con el coeficiente de correlación de Spearman, el valor de 
Rho es0,860; lo cual indica que existe una correlación positiva alta entre la gestión de la 
capacitación y el trabajo en equipo , y como el nivel de significancia es menor a 0,05 
(0,000 < 0,05) se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna; luego hay 





la capacitación y el trabajo en equipo en los servidores de la Red de Salud, San Juan de 
Lurigancho, 2017. Los resultados obtenidos lo podemos comparar con los resultados 
obtenidos por Reynaga (2015) como conclusión que la motivación influye directamente en 
el desempeño laboral del personal. Por otra parte, el trabajador para lograr alcanzar los 
objetivos y las metas que se propone alcanzar no actúa aisladamente, por cuanto debe 
relacionarse con el resto de los individuos que integran su entorno organizacional, de tal 
manera  lograr su adaptación al medio en el que se desenvuelven. En consecuencia, es 
fundamental un estudio constante de los procesos de capacitación ya que debe ser enfocada 
hacia un método a gran escala para una más completa utilización del potencial humano, en 
lo cual la evaluación del desempeño laboral juega un papel principal, la importancia está 
en la creación del trabajo en equipo y en el mejoramiento de las relaciones entre los grupos 
más que en el desempeño individual. Se evidencia que es necesario enfocarnos al 
desarrollo del personal como punto de partida para un avance positivo en la Institución , 
los gestores deben hacer un seguimiento adecuado, y buscar la satisfacción del personal, ya 
que en ocasiones existe mucha desconformidad , no existen escalas de reconocimiento 
determinadas en alguna normativa, es por ello que se generan insatisfacción del personal y 
se ve reflejado en su trabajo y en la poca integración que existe entre los trabajadores 
generando un clima laboral tenso y poco agradable, así mismo puede desencadenar poca 
identificación con la institución y como consecuencia se refleja deficiencias en el 
desempeño, tales como la irresponsabilidad, falta de compromiso. 
Así como sus expectativas sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros; por tanto, 
el desempeño se relaciona con las habilidades y conocimientos que apoyan al trabajo en 
equipo con el objetivo de alcanzar los objetivos institucionales seguidos de normas, 





recursos humanos han dejado de lado las necesidades y motivaciones del sujeto de 
aprendizaje y no se toma en cuenta las motivaciones y necesidades de desarrollo personal.  
5.3.7 Relación entre gestión de la capacitación y desempeño laboral 
En función de los resultados obtenidos en el objetivo general e hipótesis general, 
podemos  señalar que la relación entre la gestión de la capacitación y el desempeño laboral 
en los servidores de la Red de Salud, San Juan de Lurigancho, 2017es aceptable en un 
79,8%; precisando que el 31,5% de los encuestados afirman que el desempeño laboral es 
regular,  en este caso el mayor indicador (14,6%) ocurre cuando la gestión de la 
capacitación es adecuada. Así mismo, el contraste de hipótesis efectuada con el coeficiente 
de correlación de Spearman, el valor de Rho es 0,860; lo cual indica que existe una 
correlación positiva alta entre la gestión de la capacitación y el desempeño laboral , y 
como el nivel de significancia es menor a 0,05 (0,000 < 0,05) se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis alterna; luego hay evidencia estadística para afirmar que existe una 
relación significativa entre la gestión de la capacitación y el desempeño laboral en los 
servidores de la Red de Salud, San Juan de Lurigancho, 2017. Los resultados obtenidos lo 
podemos comparar con los resultados obtenidos por Ramírez (2014) en su  estudio de 
investigación: “Capacitación y Desempeño Laboral de los Empleados de la Universidad 
Linda Vista en el estado de Chiapas -de México “.Ramírez, concluyó que la capacitación 
laboral resulto predictora del desempeño laboral; su influencia fue lineal, positiva y 
significativa. Esto significa que a mayor nivel de capacitación, mayor puede ser el nivel 
desempeño laboral (pág.4).Así mismo los resultados lo podemos comparar con los 
resultados obtenidos por  Cisneros (2013) en su tesis:“Evaluación de los cursos de 
capacitación y su impacto en el desempeño policial en la dirección de policía fiscal de la 





Educación y doctrina PNP”. La hipótesis general planteada por Cisneros fue que la 
evaluación sobre la planificación de los cursos de capacitación, la calidad del servicio 
durante la ejecución y el seguimiento a los egresados de dichos cursos, presenta problemas 







Primera. Partiendo de las variables analizadas se puede derivar que existen elementos 
que afectan el desempeño de los servidores; unos positivos, como el agrado 
que siente gran parte de los servidores públicos al realizar su trabajo; la 
importancia que las personas le dan al mismo; así como, contar con un plan 
de capacitación , sin embargo, se percibieron otros elementos negativos que 
influyen en el desempeño de los servidores que laboran en la sede 
administrativa como la motivación  como la poca participación de los 
servidores  y los pocos beneficios e incentivos como elementos 
desmotivadores  al no tener una participación activa en la planificación de 
las actividades de capacitación ; aspectos que la institución debe considerar 
para que los trabajadores sientan que la labor que realizan en su trabajo es 
importante y determinante en el proceso de prestación del servicio. 
Aspectos que interfieren en el interés y motivación de algunos trabajadores 
por realizar su trabajo en equipo  de la mejor manera posible. 
Segunda. Así mismo, un deficiente sistema de capacitación, que no transmita la 
importancia y el requerimiento las evaluaciones del desempeño, dificulta el 
desempeño y por tanto la eficiente prestación de cualquier servicio.  
Tercera. Los servidores públicos que laboran en la sede administrativa  sienten que 
no se presta suficiente atención a sus problemas laborales, esto reduce el 
grado de pertenencia, orgullo y lealtad, impidiendo a los representantes de 














1.  Los resultados obtenidos muestran indicios que la gestión de capacitación, es 
regular por lo tanto, sugerimos a los gestores, estrategias de optimizar el 
desempeño laboral articulado a la gestión de la capacitación en la Red de salud San 
Juan de Lurigancho ya que implementar una gestión de capacitación sustentada en 
las recientes políticas, que articule herramientas de evaluación, que responda a los 
requerimientos establecidos permitirá satisfacer las necesidades de los servidores 
públicos, logrando desarrollar a las personas adecuadamente para el cumplimiento 
de sus funciones de manera que estén alineados con las finalidades generales del 
sistema de  salud pública.  
2.   Se recomienda proponer estrategias de afrontamiento para tratar de solucionar y 
revertir los resultados de las encuestas. Dentro de estas, lograr mejorar el trato entre 
los servidores, organizar las áreas para que trabajen más integrados y organizados 
para facilitar la labor de los servidores, promover y asegurar espacios de 
planificación y reflexión conjunta para que el personal pueda dar su opinión en las 
decisiones que toma la institución, que permitan la horizontalidad de esa toma de 
decisiones; implementar sistemas de evaluación del personal como reconocimiento 
y crecimiento compartido.  
3.  Se sugiere a las autoridades exijan por igual, que se conozcan las políticas 
institucionales y sus objetivos. Eliminar la crítica como resultado educativo, 
valorando la educación y enfatizando las virtudes, promover el reconocimiento 





opinión de otros, mejorando los canales de comunicación, favorecer el trabajo en 
equipo en forma constante interdisciplinario. 
4.  Se sustenta que la calidad laboral parte de la motivación personal en donde la 
interacción laboral influyen en la variabilidad de los valores obtenidos. Es preciso 
reiterar que la satisfacción del trabajador en el desempeño de sus labores ha sido 
considerada un determinante de la calidad de trabajo, pues no es factible que una 
persona realice un trabajo con calidad y eficiencia si no se encuentra satisfecha con 
su desempeño y con los resultados del mismo. Por otro lado, la motivación 
determina directamente la productividad de los servidores públicos, es decir, la 
productividad depende de la motivación, satisfacción y felicidad con la que los 
servidores desarrollen su trabajo día tras día. Es por ello que la preocupación por la 
motivación y satisfacción de los trabajadores debe ser el rumbo que deben tomar 
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Apéndice A. Matriz de Consistencia 
Gestión de la capacitación y el desempeño laboral en los servidores de la Red de Salud, San Juan de Lurigancho, 2017. 
 
Problemas Objetivos Hipótesis Variables Poblacion y muestra 
Problema Principal. 
¿De qué manera la gestión de la 
capacitación se relaciona con el 
desempeño laboral en los 
servidores de la Red de Salud, 




¿Cuál es la relación entre la 
gestión de la capacitación y la 
productividad en los servidores de 
la Red de Salud, San Juan de 
Lurigancho, 2017? 
¿Cuál es la relación entre la 
gestión de la capacitación y la 
calidad de trabajo en los 
servidores de la Red de Salud, 
San Juan de Lurigancho, 2017?  
¿Cuál es la relación entre la 
gestión de la capacitación y la 
habilidad en los servidores de la 
Red de Salud, San Juan de 
Lurigancho, 2017?  
¿Cuál es la relación entre la 
gestión de la capacitación y la 
Objetivo General. 
Determinar de qué manera la 
gestión de la capacitación se 
relaciona con el desempeño laboral 
en los servidores de la Red de 





Determinar cuál es la relación entre 
la gestión de la capacitación y la 
productividad en los servidores de 
la Red de Salud, San Juan de 
Lurigancho, 2017. 
Determinar cuál es la relación entre 
la gestión de la capacitación y la 
calidad de trabajo en los servidores 
de la Red de Salud San Juan de 
Lurigancho, 2017. 
Determinar cuál es la relación entre 
la gestión de la capacitación y la 
habilidad en los servidores de la 
Red de Salud, San Juan de 
Lurigancho, 2017. 
Determinar cuál es la relación entre 
Hipótesis general 
Existe una relación significativa entre 
la gestión de la capacitación y el 
desempeño laboral en los servidores 





Existe una relación significativa entre 
la gestión de la capacitación y la 
productividad en los servidores de la 
Red de Salud, San Juan de 
Lurigancho, 2017.  
Existe una relación significativa entre  
la gestión de la capacitación  y la 
calidad de trabajo en los servidores de 
la Red de Salud, San Juan de 
Lurigancho, 2017. 
Existe una relación significativa entre 
la gestión de la capacitación y la 
habilidad en los servidores de la Red 
de Salud, San Juan de Lurigancho, 
2017. 
Existe una relación significativa entre 
la gestión de la capacitación y la 
V1: gestión de la capacitación 
 
D1:  Necesidades 
 
D2: Planificación  
 














D5: Compromiso institucional 
 
D6: Trabajo en equipo 
Enfoque: cuantitativo 
Tipo:  Aplicada 
Diseño: No experimental 




M = La muestra de estudio  
O1= Observación de la variable uno 
O2: Observación de la variable dos  
r = Coeficiente de correlación 
O(1;2) = Observaciones  
Población: 
117  servidores de la Red de salud de San 
Juan de Lurigancho. 
Muestra:89 servidores de la Red de salud de 
San Juan de Lurigancho. 
Técnica: Encuesta 
Instrumento: cuestionario tipo Likert 
Análisis descriptivo: 
Tablas de frecuencia y gráficas  
Análisis inferencial: 





responsabilidad de los servidores 
de la Red de Salud, San Juan de 
Lurigancho, 2017?  
¿Cuál es la relación entre la 
gestión de la capacitación y el 
compromiso institucional en los 
servidores  en la Red de Salud, 
San Juan de Lurigancho, 2017? 
¿Cuál es la relación entre la 
gestión de la capacitación y el 
trabajo en equipo en los 
servidores  en la Red de Salud, 
San Juan de Lurigancho, 2017? 
 
la gestión de la capacitación y la 
responsabilidad de los servidores de 
la Red de Salud, San Juan de 
Lurigancho, 2017. 
Determinar cuál es la relación entre 
la gestión de la capacitación y el 
compromiso institucional en los 
servidores en la Red de Salud, San 
Juan de Lurigancho, 2017. 
Determinar cuál es la relación entre 
la gestión de la capacitación y el 
trabajo en equipo en los servidores 
en la Red de Salud, San Juan de 
Lurigancho, 2017. 
responsabilidad en los servidores  en 
la Red de Salud, San Juan de 
Lurigancho, 2017. 
Existe una relación significativa entre 
la gestión de la capacitación y el 
compromiso institucional de los 
servidores de la Red de Salud, San 
Juan de Lurigancho, 2017. 
Existe una relación significativa entre 
la gestión de la capacitación y el 
trabajo en equipo en los servidores  
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ESCUELA DE POSGRADO – SECCION MAESTRÍA 
 
ENCUESTA 
Gestión de la capacitación 
Instrucciones: 
Me es grato saludarlo(a) e invitarlo(a) a responder el presente cuestionario. Sus 
respuestas, confidenciales y anónimas, tienen por objeto recoger su importante opinión 
sobre aspectos de la Gestión  de la capacitación en  los servidores de la Red de Salud San 
Juan de Lurigancho, 2017. 
 Agradezco de antemano su tiempo y colaboración 




1 2 3 4 5 



































Dimensión de necesidades 





1 Considera que se realiza una efectiva 
detección de necesidades de capacitación 
en su área. 
     
2 La detección de necesidades de 
capacitación es a todos los niveles. 
     
3 Las actividades de capacitación están 
diseñadas de acuerdo a las necesidades de 
su área. 
     
4 Las necesidades de capacitación se 
realizan en forma descentralizada. 
     
5 Considera que se identifican las 
necesidades no satisfechas, condiciones 
actuales y deseadas para una adecuada 
programación de actividades de 
capacitación. 
     
Dimensión de planificación      
6 Considera que la capacitación responde a 
un plan estratégico, claramente definido y 
expresado en un documento de trabajo. 
     
7 En el plan de capacitación se prioriza la 
capacitación de personal profesional que 
tiene a cargo una área de trabajo. 
     
8 Considera acertada la decisión de 
incrementar anualmente la cantidad de 
actividades académicas a realizar. 
     
9 El plan de capacitación está acorde con los 
objetivos institucionales. 
     
10 La programación también contempla la 
realización de cursos para personal técnico 
administrativo. 
     





11 Las convocatorias de cursos de 
capacitación se dirigen tomando en 
cuenta el perfil profesional de los 
trabajadores. 
     
12 Se difunde claramente los objetivos de 
los cursos de capacitación. 
     
13 La capacitación programada se ajusta sus 
horarios de trabajo. 
     
14  Son eficientes las técnicas educativas 
aplicadas en los eventos de capacitación. 
     
15 Conto con otras facilidades logísticas 
para el adecuado desarrollo del curso, 
adicional a aula y otros equipos 
utilizados. 
     
16 La capacitación satisface las necesidades 
de los trabajadores. 
     
Dimensión evaluación      
17 Considera que la selección de docentes 
se realiza a través de una rigurosa 
evaluación para garantizar la calidad de 
la enseñanza. 
     
18 Se considera la evaluación de los 
docentes antes de volver a contratarlos. 
     
19 Está de acuerdo con la decisión de no 
priorizar  cantidad de los cursos antes de 
la calidad. 
     
20  es adecuado la decisión de tener 6 
capacitaciones al año por trabajador. 
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Me es grato saludarlo(a) e invitarlo(a) a responder el presente cuestionario. Sus 
respuestas, confidenciales y anónimas, tienen por objeto recoger su importante opinión 
sobre aspectos del desempeño laboral  en  los servidores de la Red de Salud San Juan de 
Lurigancho, 2017. 
 Agradezco de antemano su tiempo y colaboración 
Por favor, marque con una X su respuesta: 
 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 






































Productividad      
1 
Se esfuerza por superar los objetivos deseados por la 
Institución      
2 Tiene  la capacidad para plantear su trabajo del día.      
3 Entrega su trabajo según la programación establecida.      
4 Realiza su trabajo sin necesidad de supervisión constante.      
5 
Pone en práctica los conocimientos adquiridos en las 
capacitaciones recibidas.      
CALIDAD DE TRABAJO      
6 
Está capacitado para el uso de equipos (maquinas, 
herramientas, computadoras, etc.)del trabajo.      
7 
Las capacitaciones que tuvo le sirvieron para desempeñar 
mejor su trabajo.      
8 Planea su trabajo antes de realizarlo.      
9 Realiza evaluaciones periódicas de su trabajo.      
10 Le interesa mejorar constantemente su trabajo.      
11 
Considera que recibe capacitación adecuada de la función 
que efectúa en su labor diaria.      
Habilidad      
12 Cuando se le pide que termine una tarea la realiza sin errores.      
13 Necesita que le expliquen las cosas más de una vez.      
14 Logra comprender fácilmente nuevos conocimientos.      
15 Conoce los procesos correctos para realizar sus funciones.      
16 Tiene facilidad para transmitir información al público.      
Responsabilidad      
17 Asiste puntualmente a las capacitaciones programadas.      
18 
Considera que existe responsabilidad, en las funciones que 
desempeñan sus compañeros de trabajo.      






Muchas gracias por su colaboración 
20 
Realiza su trabajo cuidando los recursos ,materiales, 
herramientas, etc.      
21 
Se responsabiliza  las consecuencias de sus decisiones 
laborales.      
Compromiso Institucional      
22 Conoce la misión y visión de la institución.      
23 Conoce los procesos  correctos para realizar sus funciones.      
24 
Cuenta con la experiencia laboral requerida para las 
actividades que realiza.      
25 Es cuidadoso al  realizar su trabajo.      
26 Le interesa alcanzar los objetivos que se le son asignados.      
Trabajo en equipo      
27 Mantiene buenas relaciones con su jefe inmediato.      
28 
Existe colaboración por parte de tus compañeros, cuando 
tienes un problema en el trabajo.      
29 
Considera que la Institución tiene actividades que motivan el  
trabajo en equipo.      
30 
Considera que los demás trabajadores, cumplen sus funciones 
adecuadamente.      
31 
Los canales de comunicación y el manejo de información se 




Apéndice C:Prueba de confiabilidad variable: gestión de la capacitación 
 
 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 
T1 3 2 1 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
T2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 
T3 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
T4 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 2 
T5 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
T6 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
T7 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 
T8 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
T9 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 2 
T10 5 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
T11 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 





T13 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
T14 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 2 
T15 5 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
T16 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
T17 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 
T18 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
T19 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 2 






Apéndice D:Prueba de confiabilidad variable Desempeño laboral 
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 
T1 1 2 1 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 1 4 5 1 2 
T2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 4 4 4 4 4 
T3 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 
T4 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 4 5 3 3 3 3 3 
T5 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 
T6 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 
T7 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 4 4 4 4 4 
T8 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 
T9 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 4 5 3 3 3 3 3 
T10 5 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 1 1 2 2 2 2 
T11 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 
T12 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 4 4 4 4 4 





T14 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 4 5 3 3 3 3 3 
T15 5 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 1 1 2 2 2 2 
T16 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 
T17 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 4 4 4 4 4 
T18 3 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 
T19 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 4 5 3 3 3 3 3 



















Apéndice G: Ficha Técnica  de los instrumentos: 
 
Ficha técnica del cuestionario de  capacitación laboral 
 
Denominación del Instrumento: Cuestionario de la capacitación laboral 
Autor: Castro Renwick, Elva Ernestina (2014) 
Adaptado  por: Cárdenas Vásquez Yudith Yesica 
Lugar:Sede Administrativa de la Red de Salud de San Juan de Lurigancho. 
Objetivo: Medir las  dimensiones  de gestión de la capacitación 
Número de Ítems: 20 ítems reunidos en 04 dimensiones. 
Tiempo : 20 minutos aproximadamente. 
Forma de aplicación:Individual -servidores públicos de la Sede Administrativa. 
Escala de medición: Ordinal 
Ficha técnica del cuestionario de  desempeño laboral 
Ficha técnica del cuestionario de  capacitación laboral 
 
Denominación del Instrumento: Cuestionario de desempeño laboral. 
Autor: Antonio Ramírez Amado(2014) 
Adaptado  por: Cárdenas Vásquez Yudith Yesica. 
Lugar:Sede Administrativa de la Red de Salud de San Juan de Lurigancho.. 
Objetivo:  Medir las dimensiones del desempeño laboral. 
Número de Ítems:: 31 ítems reunidos en 06 dimensiones. 
Tiempo de Administración de la prueba: 20 minutos aproximadamente. 
Escala de medición: Ordinal 
Forma de aplicación: Individual -servidores públicos de la Sede Administrativa 
Área que evalúa: Desempeño Laboral. 
 
 
 
 
